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1 Einleitung 
In diesem Kapitel werden die grundsätzliche Problemstellung sowie das methodische 
Vorgehen der Arbeit erläutert. Dies soll dem Leser die Hintergründe für die Relevanz des 
Themas verdeutlichen. Weiterhin soll ein Überblick des Aufbaus der Studie ermöglicht 
werden. 
 
1.1 Problemstellung 
Die letzten Jahrzehnte wurden besonders durch die Themen Digitalisierung und techno-
logischer Wandel geprägt (Chen, Chiang, & Storey, 2012, p. 1168). Nach der Einführung 
des Internets und des World Wide Webs gewann das Phänomen Big Data besonders 
seit 2011 immer mehr an Bedeutung (Altman, 2014, p. 2; Chen et al., 2012, p. 1168). 
Unter Big Data werden große Datenmengen verstanden, die überwiegend in den letzten 
Jahren erzeugt wurden (Gudivada, Baeza-Yates, & Raghavan, 2015, p. 21). Heutzutage 
wird die Größe der Datenmengen in Terrabytes gemessen, zukünftig steigt sie laut In-
ternational Data Corporation (IDC) exponentiell an (Falsafi, & Grot, 2014, p. 4; Gudivada 
et al., 2015, p. 21). Eine Charakterisierung von Big Data erfolgt anhand der folgenden 
vier Kriterien: Volume, Velocity, Variety und Veracity (Laney, 2001, pp. 1; Zhou, Chawla, 
Jin, & Williams, 2014, p. 62; Staney, 2014, p. 30). Darunter verstanden werden das Vo-
lumen, die Geschwindigkeit, die Vielfalt und die Richtigkeit der Daten. Wird eins dieser 
Kriterien oder jedes gleichermaßen erfüllt, können die Daten als Big Data bezeichnet 
werden (Zhou, 2014, p. 62).  
Große Datenmengen entstehen bspw. durch E-Mails, Mobiltelefone, soziale Netzwerke 
oder Satelliten (Gudivada et al., 2015, p. 21). Verwendet werden können sie hingegen 
in Unternehmen, um Geschäftsentscheidungen zu optimieren (Staney, 2014, p. 30). Da-
bei ist besonders das Personalwesen maßgeblich für den technologischen Wandel in 
Unternehmen (Rößler, 2015, S. 21). Einer Studie zufolge ist bereits jedes vierte Unter-
nehmen an der Nutzung von Big Data im Personalwesen interessiert (Bitkom Research 
GmbH, 2015, S. 4). Denn der Einsatz dieser Anwendung ermöglicht den Unternehmen 
eine effiziente Besetzung von Arbeitsstellen mit geeigneten KandidatInnen (Rößler, 
2015, S. 21). Da besonders die MitarbeiterInnen am Erfolg von Firmen beteiligt sind, ist 
die Optimierung des Recruitings dementsprechend ein wesentlicher Bestandteil des 
Wandels (Staney, 2014, p. 30, Rößler, 2015, S. 18). Das Recruiting bezeichnet sowohl 
die interne als auch externe Personalbeschaffung (Holm, 2012, p. 243). Die Entschei-
dungen bezüglich einer Einstellung bei der Personalbeschaffung basieren oftmals auf 
der Intuition von PersonalmanagerInnen (McAfee, & Brynjolfsson, 2012, p. 66). Ihr Er-
messen wird auch als HiPPO, die sogenannte highest-paid person’s opinion, bezeichnet 
(McAfee, & Brynjolfsson, 2012, p. 66). Die Nutzung von Big Data Anwendungen kann 
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hingegen tatsächliche Fähigkeiten der BewerberInnen aufdecken und eine Diskriminie-
rung durch Recruiter vermeiden (O. V., 2013, p. 78). Dies lässt zunächst darauf schlie-
ßen, dass die Effizienz des Personalwesens durch datenbasierte Methoden gesteigert 
wird. 
 
1.2 Methodisches Vorgehen 
Um die beschriebene Problemstellung sowie die ersten Erkenntnisse mit Praxisbeispie-
len zu belegen, werden drei Experteninterviews durchgeführt. Zunächst werden die Un-
ternehmen sowie die ExpertInnen charakterisiert und verglichen. Die Unternehmen sind 
in unterschiedlichen Branchen und Ländern tätig. Weiterhin unterscheiden sie sich als 
Dienstleister und Produzenten. Dies bildet die Grundlage für eine anschließende Aus-
wertung der Aussagen, da Unterschiede und Gemeinsamkeiten betrachtet werden kön-
nen. Ziel der empirischen Forschung ist die Beurteilung der Effizienz des Personalwe-
sens durch die Nutzung von Big Data. Anhand der qualitativen Interviews sollen die zu-
vor betrachteten Überlegungen gedeutet und weitere Erkenntnisse durch die Aussagen 
der ExpertInnen ergründet werden (Marshall, 1996, p. 522). Das Hauptaugenmerkt der 
Interviews liegt dabei auf der Art der Nutzung von Big Data, die Chancen und Heraus-
forderungen einer Implementierung sowie der Zusammenhang von Big Data Anwendun-
gen mit dem Bewerbungsprozess. Die informationstechnische Umsetzung wird aufgrund 
der Komplexität vernachlässigt und lediglich der betriebswirtschaftliche Nutzen unter-
sucht. Mittels der Erkenntnisse aus den Vorüberlegungen und den Interviews soll ab-
schließend die Forschungsfrage beantwortet werden, ob die Nutzung von Algorithmen 
im Rahmen von Big Data das Personalwesen in Großunternehmen verbessern kann. 
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2 Vorbetrachtungen 
Um im Verlauf dieser Arbeit die Potenziale von Big Data im Personalwesen herauszuar-
beiten, werden zunächst einige Grundlagen erläutert. Für das Verständnis des Themas 
wird zunächst auf den Wandel des Bewerbungsprozesses eingegangen. Weiterhin wird 
erörtert, wodurch die Nutzung von Big Data bei der Personalarbeit charakterisiert ist. Um 
das Problem des Similarity-Attraction-Paradigm, das Präferieren von Menschen mit ähn-
lichem Hintergrund, in diesen Kontext einzuordnen, wird vorab auf die allgemeinen 
Schwierigkeiten bei der Personalarbeit eingegangen (Goldberg, 2005, p. 599). Abschlie-
ßend werden die Chancen und Herausforderungen von Big Data im Personalwesen ge-
genübergestellt. 
 
2.1 Der Wandel von Bewerbungsabläufen 
In den letzten Jahren konnte ein Wandel der Recruiting-Prozesse innerhalb der Perso-
nalabteilungen beobachtet werden (Lee, 2005, p. 57). Dabei hat sich die traditionelle 
Personalbeschaffung zum electronic recruitment, auch e- Recruiting genannt, modifiziert 
(Holm, 2012, p. 242; Lee, 2005, p. 57). Während das traditionelle Recruiting durch Be-
werbungen in Papierform charakterisiert ist, erfolgen diese heutzutage überwiegend mit 
Hilfe von internetbasierten Systemen (Lee, 2005, p. 57; Holm, 2012, p. 243). Obwohl der 
Personalabteilung Computerprogramme zur Verfügung standen, waren papierbasiert 
Bewerbungen vor einigen Jahren die einzige Möglichkeit ein Stellenangebot wahrzuneh-
men (Lee, 2005, p. 59). Aufgrund einer nicht ausreichenden Verknüpfung der Computer 
waren computergestützte Bewerbungen demnach noch nicht möglich (Lee, 2005, p. 59). 
Dementsprechend mussten PersonalsachbearbeiterInnen Bewerbungen manuell bear-
beiten und hatten wenig Zeit für wertschöpfendere Arbeit (Holm, 2012, p. 254). 
Ausschlaggebend für den Wandel zum e-Recruiting war die Suche nach einer großen 
Anzahl qualifizierter Arbeitskräften in den 1990er-Jahren, welche den Anforderungen der 
Unternehmen gewachsen sein sollten (Thomas, & Ray, 2000, p. 43). Mit Hilfe von com-
putergestützten Systemen konnte das Streben nach einer sinnvollen Besetzung der Ar-
beitsstellen umgesetzt werden (Lee, 2005, p. 59). Derartige Systeme ermöglichen ein 
elektronisches Bewerbungsverfahren, bei welchem sowohl die Stellenanzeigen als auch 
das Versenden der Bewerbungsunterlagen über das Internet erfolgt (Riecke, 2010, S. 
40). Laut Lee (2005) implizieren zudem die folgenden Schwachstellen des traditionellen 
Recruitings Ursachen für den Wandel zum e-Recruiting (p. 58): 
 Die Zeitspanne der Bewerbungsprozesse sei zu lang 
 Die Kosten der einzelnen Bewerbungen seien zu hoch 
 Die geografische Reichweite der Stellenangebote sei zu gering 
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Das erste System, welches die Personalarbeit elektronisch unterstützt, ist das soge-
nannte PRISM der Federal Express Corporation aus den 1980er-Jahren (Palvia, Per-
kins, & Zeltmann, 1992, p. 277). Es wird als Bewerbermanagementsystem bezeichnet, 
da alle Vorgänge ohne papierbasierte Dokumente erfolgen können (Palvia et al., 1992, 
p. 277). Mitarbeiterdaten können dort gespeichert und im Nachhinein geändert werden 
(Palvia et al., 1992, p. 277). Das PRISM existierte bereits vor dem Wandel zum e-Re-
cruiting. Aber erst seit den 1990er-Jahren werden Vorgehensweisen des e-Recruiting im 
Personalwesen genutzt (Lee, 2007, p. 82). Lee (2005) bezeichnet das e-Recruiting als 
„practices and activities carried on by the organization that utilizes a variety of electronic 
means to fill open positions effectively and efficiently“ (p. 58). Heutzutage besteht die 
Möglichkeit für BewerberInnen ihre Daten auf den Unternehmenswebseiten einzugeben, 
damit die Personalabteilung im unternehmensinternen Datenpool Zugriff darauf hat 
(Riecke, 2010, S. 40). Viele Prozesse laufen demzufolge automatisch ab und unterstüt-
zen die Personalarbeit mit dieser Mensch-Computer-Schnittstelle (Eckhardt, Laumer, 
Maier, & Weitzel, 2012, S. 51). Dementsprechend ist die Zahl der Anwendung compu-
tergestützter Systeme deutlich angestiegen (Thomas, & Ray, 2000, p. 44). 
Die folgenden Chancen von e-Recruiting verdeutlichen, welche Potenziale in dem Wan-
del gesehen werden. Umfassende Daten vereinfachen die Auswahl geeigneter Kandi-
datInnen und bieten den Personalverantwortlichen eine bessere Transparenz und Ver-
gleichbarkeit untereinander (Riecke, 2010, S. 42). Durch die Nutzung von Bewerberma-
nagementsystemen wird zudem der administrative Aufwand verringert (Holm, 2012, p. 
254). Der Bewerbungsprozess kann beschleunigt werden und das Problem der langen 
Bearbeitungszeit im traditionellen Recruiting dementsprechend verringert bzw. behoben 
werden. Weiterhin können BewerberInnen überall in kürzester Zeit erreicht werden 
(Holm, 2012, p. 254; Lee, 2005, p. 57). Dies verringert die Problematik der geringen 
Reichweite, welche ebenfalls eine Schwachstelle des traditionellen Recruitings ist. Ge-
eignete KandidatInnen werden dementsprechend leichter gefunden, wodurch die Quali-
tät der Arbeitskräfte gesteigert wurde, was ein maßgeblicher Grund für den Wandel war 
(Riecke, 2010, S. 42). Zusammengefasst hat das e-Recruiting den Bewerbungsprozess 
effizienter und effektiver gestaltet (Lee, 2005, p. 59; Riecke, 2010, S. 42).  
Neben den beschriebenen Chancen gibt es auch Herausforderungen, mit denen sich 
Unternehmen auseinandersetzen müssen. Nach der Implementierung von e-Recruiting 
Methoden gilt es zunächst die MitarbeiterInnen einzuarbeiten, da die Bedienung der Be-
werbermanagementsysteme oftmals komplex ist (Siemann, 2015, S. 14). Laut einer Stu-
die von Weitzel et al. (2015) ist zudem die Optimierung der Recruiting-Prozesse weiter-
hin eine Herausforderung (S. 38). Denn die Systeme müssen eine hohe Anzahl von Be-
werbungen speichern und dennoch eine schnelle Bearbeitung gewährleisten (Thomas, 
& Ray, 2000, p. 45). Die Möglichkeit, dass BewerberInnen jederzeit mit Hilfe des Internet 
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angesprochen werden können, ist gleichzeitig eine Einschränkung. Denn nur Menschen 
mit Internetzugang können tatsächlich erreicht werden (Thomas, & Ray, 2000, p. 45). 
Laut dem Bundesministerium für Wirtschaft und Energie (2016) sind im Jahr 2015 jedoch 
bereits 20 Milliarden elektronische Geräte in den Haushalten vorhanden, sodass auf eine 
hohe Quote der Internetzugänge geschlossen werden kann (S. 13). 
Trotz der beschriebenen Herausforderungen hat der Wandel zum e-Recruiting bereits 
stattgefunden, was Studien bestätigen (Holm, 2012, p. 253; Weitzel et al., 2015, S. 17). 
Aktuell erhalten rund 62% der Unternehmen Bewerbungen über die Unternehmensweb-
seite, 72% werden davon tatsächlich eingestellt (Riecke, 2010, S. 40; Weitzel et al., 
2015, S. 60). Dementsprechend wurde die Personalbeschaffung durch den Wandel zum 
e-Recruiting optimiert (Holm, 2012, p. 254). 
 
2.2 Die Nutzung von Big Data im Personalwesen 
Neben dem Wandel von der traditionellen Personalauswahl zum e-Recruiting gibt es 
eine weitere Ursache für eine Veränderung des Bewerbungsverfahrens. McAfee and 
Brynjolfsson (2012) sind der Meinung, dass auch die Nutzung von Big Data traditionelle 
Geschäftsprozesse verändern kann (p. 62). Zum einen können bessere Prognosen ge-
troffen werden, wie bspw. bezüglich der benötigten Arbeitskräfte in der Zukunft (McAfee, 
& Brynjolfsson, 2012, p. 62; Staney, 2014, p. 31). Zum anderen können datenbasierte 
Entscheidungen die Personalauswahl unterstützen (Staney, 2014, p. 31). Im Folgenden 
werden drei Arten erläutert, wie Big Data im Personalwesen genutzt werden kann. 
Die erste Art wird als Roboter Recruiting bezeichnet. Darunter wird eine computerge-
stützte Selektion der BewerberInnen verstanden, welche unabhängig von der Meinung 
der Personalverantwortlichen erfolgt (Gillies, 2014, S. 68; Weitzel et al., 2015, S. 17). 
Bei einer derartigen Auswahl wird in großen Datenmengen nach geeigneten KandidatIn-
nen gesucht (Gillies, 2014, S. 67). Mit Algorithmen kann dies in kürzester Zeit erfolgen 
(Staney, 2014, p. 30). Die Datenbanken werden nach Schlüsselbegriffen durchsucht, 
welche die Ansprüche der zu besetzenden Arbeitsstelle definieren (Gertz, 2016, S. 45). 
Die gefundenen Daten werden anschließend ausgewertet und durch mathematische Be-
rechnungen die qualifiziertesten BewerberInnen bestimmt (Kuncel, Klieger, & Ones, 
2014, S. 14). Nach welchen Kriterien die Suche erfolgt, kann zuvor von Statistikprogram-
men bestimmt werden, welche die bestehenden Mitarbeiterdaten nach Erfolgsfaktoren 
analysieren (Gillies, 2014, S. 68). Es können somit verschiedenste Kategorien festgelegt 
werden, die entweder mehrere gute KandidatInnen aus einer Vielzahl von Bewerbungen 
oder eine beste BewerberIn bestimmen (Gillies, 2014, S. 67; Siemann, 2015, S. 14). 
6 
 
Kuncel et al. (2014) haben zu dieser Thematik eine Studie durchgeführt, welche die Leis-
tungsunterschiede von MitarbeiterInnen untersucht (S. 14f.). Sie wurden zum einen von 
Algorithmen ausgesucht, zum anderen von Arbeitskräften der Personalabteilung. Die 
folgende Darstellung veranschaulicht das Resultat der Studie. Das Säulendiagramm ver-
gleicht die Auswirkungen der unterschiedlichen Einstellungsverfahren. Es stellt dar, wie 
viel besser die Auswahl durch Algorithmen gegenüber der durch Menschen ist. Letzteres 
wird dabei durch zufällig ausgewählte MitarbeiterInnen in Unternehmen repräsentiert. 
 
Darstellung 1: Ergebnis der Studie Schlaue Formeln  
Quelle: In Anlehnung an Kuncel et al., 2014, S.14 
Bei der Untersuchung wurde in drei Messgrößen unterschieden: Bewertung der Abtei-
lungsleiterInnen, Anzahl der Beförderungen und Lernfähigkeit durch Training (Kuncel et 
al., 2014, S. 14f). Bei jeder Einheit ist zu erkennen, dass die Ergebnisse der Arbeits-
kräfte, welche durch Algorithmen eingestellt wurden, besser sind. Der größte Unter-
schied der Ergebnisse ist bei der Lernfähigkeit durch Training zu erkennen, dieser be-
trägt 9%. Auch die Differenz bei der Bewertung der AbteilungsleiterInnen mit 7% zeigt 
ein besseres Ergebnis der Arbeitskräfte, die von Algorithmen gewählt wurden. Lediglich 
bei der Anzahl der Beförderungen ist das Resultat der Auswahl durch MitarbeiterInnen 
nur geringfügig schlechter. Daraus kann zunächst geschlussfolgert werden, dass die 
Nutzung von Algorithmen im Personalwesen sinnvoll ist. 
Das Ergebnis der Studie unterstützt die Meinung verschiedener Autoren, bspw. die Aus-
sage „with better tools, they can make better hiring decisions“ aus der Zeitschrift The 
Economist (o.V., 2013, p. 78). Auch Kuncel et al. (2014) sind der Ansicht, dass Perso-
nalverantwortliche „sich einen Gefallen tun, wenn sie die Auswahl den Maschinen über-
ließen“ (p. 15). Eine Begründung könnte zum einen darin liegen, dass Menschen Daten 
nicht gleichbleibend gut analysieren können und zum anderen bringen Entscheidungen 
29%
33%
25%
22%
29%
14%
Bewertung der
AbteilungsleiterInnen
Anzahl der Beförderungen Lernfähigkeit durch Training
Auswahl durch Algorithmen Auswahl durch Menschen
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durch Algorithmen eine bestimmte Messbarkeit mit sich, wodurch die Ergebnisse nach-
vollziehbar sind (Hornung, & Meißner, 2015, S. 20; Kuncel et al., 2014, S. 14).  
Eine zweite Möglichkeit der Nutzung von Big Data ist das sogenannte Active Sourcing 
auf Basis abgelegter Berufsprofile und Lebensläufe (Gillies, 2014, S. 69). Geeignete 
KandidatInnen werden dabei ohne eigene Bewerbung auf eine konkrete Arbeitsstelle 
direkt von den Recruitern angesprochen (Weitzel et al., 2015, S. 48). Dies erfolgt zum 
Beispiel über firmeninterne Talent-Pools, persönliche oder soziale Netzwerke 
(Borghardt, 2014, S. 10; Gillies, 2014, S. 69; Weitzel et al., 2015, S. 48). Die Mitglieder 
dieser Bewerberportale, wie bspw. Xing, können ihren Werdegang dort veröffentlichen 
und geben den Personalabteilungen die Möglichkeit, ihre Daten nach vorgegebenen 
Schlüsselwörtern zu durchsuchen (Borghardt, 2014, S. 19; Gillies, 2014, S. 69). Die Vor-
gehensweise ist demnach dieselbe, wie beim Roboter Recruiting, welches eine compu-
tergestützte Selektion ermöglicht (Weitzel et al, 2015, S. 17). Wird ein passender Wer-
degang gefunden, können die Personalverantwortlichen Kontakt aufnehmen (Gillies, 
2014, S. 69). Inzwischen wird bereits jeder zehnte Arbeitsplatz mit der Methode des Ac-
tive Sourcing besetzt (Borghardt, 2014, S. 10). 
Als dritte Möglichkeit kann Big Data für die Datenanalyse verwendet werden. Es können 
neue Erkenntnisse aufgedeckt und die Effizienz des Personalwesens gesteigert werden 
(Zhou et al., 2014, p. 66). Die erhöhte Produktivität kann auf die datenbasierten Ent-
scheidungen zurückgeführt werden, welche nicht mehr von Erfahrungswissen beein-
flusst wird (Fecheyr-Lippens, Schaninger, & Tanner, 2015, p. 1; Zhou et al., 2014, p. 66). 
Anhand strategischer Entscheidungen kann besonders die Beschaffung neuer Arbeit-
nehmerInnen optimiert werden (Fecheyr-Lippens et al., 2015, p. 2). 
Das Vorstehende zeigt, dass die Nutzung von Big Data im Personalwesen wesentliche 
Vorteile in der Datenanalyse und im Umfang der Daten selbst bringen kann. Zusätzlich 
ermöglicht es neue Prozesse, wie Active Sourcing und Roboter Recruiting. Einer Befra-
gung des Centre of Human Resources Information System (CHRIS) zufolge sind 43% 
der Beteiligten der Auffassung, dass eine Entscheidung durch Algorithmen besonders 
bei der Vorauswahl von Bewerbern nützlich sei, da sie jede Art der Diskriminierung ver-
meiden könnte (Weitzel et al., 2015, S. 62). Auch Hoffman, Kahn und Li (2015) sind 
überzeugt, dass eine Einschränkung des Urteils der Personalverantwortlichen zu bes-
seren Ergebnissen führt (p. 16). Die Nutzung von Big Data könnte dem Unternehmen 
außerdem einen Wettbewerbsvorteil im Ringen nach den besten BewerberInnen bringen 
(Meissner, von Bernstorff, & Nachtwei, 2014, S. 66). Die MitarbeiterInnen der Personal-
abteilungen sollen jedoch nicht durch Roboter ersetzt werden, da die zwischenmensch-
liche Komponente, bspw. im Bewerbungsgespräch, fehlen würde (Dengler, & Matthes, 
2015, S. 16; Rößler, 2015, S. 19; Staney, 2014, p. 31). 
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2.3 Probleme der derzeitigen Personalarbeit bei Bewerbungsprozessen 
Bei der klassischen Personalauswahl werden BewerberInnen anhand ihrer Daten im Le-
benslauf zum Bewerbungsgespräch ausgewählt (Gertz, 2016, S. 44). Erfolgreiche Re-
cruiter, die dieses tun, müssen demnach ein gutes Urteilsvermögen und Erfahrungswis-
sen haben, um die Lebensläufe im Hinblick auf die Stellenanforderungen analysieren zu 
können und die geeignetsten KandidatInnen zum Bewerbungsgespräch einzuladen. Hier 
liegt laut Hoffman et al. (2015) aber ein Schwachpunkt (p. 1). Gründe dafür sind persön-
lichen Präferenzen oder Vorurteile gegenüber anderen Personen (Hoffman et al., 2015, 
p. 1). Während des Bewerbungsgesprächs können die MitarbeiterInnen bspw. durch un-
wichtige Eigenschaften der KandidatInnen beeinflusst werden (Kuncel et al., 2014, S. 
15). Zudem basieren die Entschlüsse über eine Einstellung auf Aussagen der Kandida-
tInnen, welche ausschließlich vom Personalverantwortlichen selbst aufgenommen und 
bewertet werden (Hoffman et al. 2015, p. 11). Diese klassische Datenerhebung bildet 
bei diesem Vorgehen die Grundlage für die Entscheidung über die Eignung der Bewer-
berInnen und den weiteren Verlauf des Bewerbungsprozesses (Hoffman et al., 2015, p. 
11). 
Um den Einfluss von Intuition auf die Entscheidungen bei einem Bewerbungsprozess 
nachvollziehen zu können, haben Nachtwei, von Bernstorff, Uedelhoven und Liebenow 
(2013) eine Studie durchgeführt (S. 37-39). Unterschieden wird dabei zwischen ge-
wünschtem Soll- und einem aktuellen Ist-Zustand. Bezogen auf den Ist-Zustand zeigt 
das Ergebnis, dass etwa 59% der Befragten angeben, ihre Intuition habe einen hohen 
Einfluss auf die Personalauswahl. 15% bezeichnen den eigenen Einfluss bspw. durch 
die Gesprächsführung als sehr hoch. Zusammen entspricht dies einer Quote von 74%, 
die einen hohen oder sehr hohen Einfluss der Intuition angeben. In Bezug auf die Intui-
tion von Führungskräften fällt das Ergebnis noch höher aus. Während ca. 52% einen 
hohen Einfluss angeben, sind etwa 25% der Meinung die Intuition hätte sogar einen sehr 
hohen Einfluss. Zusammen ergibt dies etwa 77% hohen Einfluss der Intuition. Befragt 
nach dem Soll-Zustand wünschen sich die Befragten einen reduzierten Einfluss der In-
tuition. Nämlich etwa 50% der Befragten wünschen sich den Einfluss der eigenen Intui-
tion als gering oder sehr gering. Bezogen auf Führungskräfte sind nur etwa 36% der 
Meinung, die Intuition sollte hoch oder sehr hoch sein. Dahingegen meinen etwa 64%, 
dass der Einfluss der Intuition gering oder sehr gering sein sollte. Zusammengefasst wird 
der Einfluss der Intuition bei Bewerbungsprozessen höher eingeschätzt, als er nach ei-
gener Zielvorstellung sein sollte. Eine mögliche Erklärung dafür könnte der Thin-Slices-
Ansatz sein. In der Theorie wird Thin Slice als „brief, dynamic sample of a person’s be-
havior, typically less than 5 min“ beschrieben (Oltmanns, Friedman, Fiedler, & Turhei-
mer, 2004, p. 217). Die Menschen können dementsprechend Entscheidungen anhand 
kurzer Verhaltensbeobachtungen, bzw. ihrer Intuition, treffen (Nachtwei et al., 2013, S. 
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36). Dies begründet, weshalb Personalverantwortliche während des Bewerbungsprozes-
ses auf ihre eigene Intuition vertrauen. Dahingegen untersucht eine Studie von Eisen-
kraft (2013), ob Menschen ihrer eigenen Intuition vertrauen sollten (pp. 277-279). Für 
diesen Untersuchungszweck haben 41 TeilnehmerInnen 34 Kurzvideos von Bewer-
bungsgesprächen bewertet. Aus der Studie resultiert, dass Individuen ihre Entscheidun-
gen nicht auf ihrer Intuition begründen sollen. Nach Meinung von Eisenkraft (2013) sollte 
die Intuition lediglich eine Grundlage der Entscheidung sein, wenn mehrere, voneinander 
unabhängige PersonalarbeiterInnen die BewerberInnen bewerten (p. 279). 
Ein weiterer Einflussfaktor bei der Einschätzung von KandidatInnen sind individuelle Vor-
urteile der Personalverantwortlichen gegenüber den BewerberInnen. Auch die Befra-
gung von CHRIS zeigt, dass die TeilnehmerInnen für eine computergestützte Auswahl 
aufgrund der Diskriminierung von BewerberInnen sind (Weitzel et al., 2015, S. 62). Laut 
des deutschen Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes kann eine Diskriminierung hin-
sichtlich der Rasse oder ethnischen Herkunft, dem Geschlecht, der Religion oder Welt-
anschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identität erfolgen (O. V., 
2015, §1 AGG). Ein Beispiel für die Diskriminierung hinsichtlich der ethnischen Herkunft 
bei Bewerbungen in Deutschland beschreibt das Discussion Paper des Instituts zur Zu-
kunft der Arbeit (IZA). Dort wird verglichen, wie oft Menschen mit deutschem bzw. mit 
türkischem Nachnamen eine positive Rückmeldung von Unternehmen erhalten haben 
(Kaas, & Manger, 2010, pp. 2-20). Bei der Durchführung sind jeweils eine BewerberIn 
mit deutschem und eine mit türkischem Nachnamen zu 528 Bewerbungsgesprächen 
eingeladen worden. Das Resultat des IZA zeigt, dass Menschen mit deutschem Nach-
namen durchschnittlich 14% häufiger positive Resonanzen als Menschen mit türkischem 
Nachnamen erhalten. Die türkischstämmigen KandidatInnen entsprechen demnach 
nicht den persönlichen Präferenzen der MitarbeiterInnen. Diese Art der Diskriminierung 
basiert somit auf Vorurteilen gegenüber den türkischstämmigen KandidatInnen (Krause, 
Rinne, & Zimmermann, 2010, S. 3). Eine weitere Studie von Stewart und Perlow (2001) 
hat die Auswirkungen von BewerberInnen unterschiedlicher Rassen auf die Beschäfti-
gung untersucht (pp. 259-275). 181 TeilnehmerInnen haben dafür die Bewerbungen von 
dunkel- und hellhäutigen Menschen beurteilt. Das Ergebnis verdeutlicht, dass die Teil-
nehmerInnen, bezogen auf die Personalauswahl, nicht zwischen den unterschiedlichen 
Rassen der Menschen differenziert haben. Recruiter mit Vorurteilen gegenüber anderen 
Rassen, haben den dunkelhäutigen BewerberInnen allerdings sogenannte low status 
jobs, den hellhäutigen wiederum high status jobs angeboten. Eine Diskriminierung aus 
rassistischen Vorurteilen tritt demnach nicht in der Ablehnung oder Zusage zutage, aber 
in dem Job-Angebot, also in der Qualität der angebotenen Arbeitsstellen. 
Weiterhin können KandidatInnen aufgrund ihres Vorstrafenregisters oder mehrmaligem 
Wechseln des Arbeitsplatzes diskriminiert werden (O. V., 2013, p. 78). Verschiedene 
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Untersuchungen belegen jedoch, dass Menschen mit krimineller Vergangenheit meist 
sogar eine bessere Arbeitsleistung vorweisen als MitarbeiterInnen ohne Vorstrafen (Gil-
lies, 2014, S. 68; O. V., 2013, p. 78). Trotzdem sind KandidatInnen mit Vorstrafen in 
Unternehmen unerwünscht. 
In einer weiteren Studie von Graves and Powell (1988) wurde der Einfluss von den Ge-
schlechtern der BewerberInnen auf die Entscheidung von Recruitern untersucht (pp. 20-
29). 805 Recruiter haben Kandidierende zu einem Bewerbungsgespräch eingeladen. Es 
hat sich zufällig ergeben, ob Recruiter und BewerberIn gleichgeschlechtlich waren oder 
nicht. Das Ergebnis der Studie zeigt, dass männliche und weibliche BewerberInnen 
gleichermaßen eingestellt wurden. Sowohl männliche als auch weibliche Recruiter ha-
ben nicht zwischen den Geschlechtern der KandidatInnen differenziert. Der Grund dafür 
ist, dass die Vorurteile von Recruitern auf subjektiven Merkmalen, wie bspw. die fachli-
che Kompetenz der BewerberIn, basieren. Auch gute schulische Leistungen werden von 
den Recruitern bevorzugt. Graves and Powell begründen diese Präferenz anhand der 
demografischen Ähnlichkeit zwischen Recruitern und KandidatInnen.  
Die beschriebenen Probleme stellen folglich Gründe dar, wieso eine computergestützte 
Personalauswahl sinnvoll wäre. Auch Hoffman et al. (2015) vertreten die These, je grö-
ßer die Vorurteile der Personalverantwortlichen sind, desto weniger sollten Unterneh-
men auf ihr Ermessen vertrauen (p. 15). Auch der Einfluss von Intuition ist bei Bewer-
bungsgesprächen zu beachten, da der aktuelle Ist-Zustand den gewünschten Sollzu-
stand übersteigt (Nachtwei et al. 2013, S. 39).  
 
2.4 Similarity-Attraction Paradigm 
Donn Byrne beschreibt 1971 die Theorie des Similarity-Attraction Paradigm. Es ist eine 
psychologische Erklärung, warum sich Individuen, die ähnlich sind, zwischenmenschlich 
anziehend finden (Goldberg, 2005, p. 599). Eine solche Verhaltensweise kann wie folgt 
unterschieden werden. Zum einen gibt es Menschen, die ähnliche Hintergründe haben 
und sich daraus positive Beziehungen entwickeln (Goldberg, 2005, p. 599). Zum ande-
ren gibt es diejenigen Personen, die anders sind und deshalb nicht gleichermaßen ak-
zeptiert werden (Roebken, 2010, p. 473). Diese Grundlagen bilden eine Erklärung für 
die Diskriminierung bei Einstellungsverfahren. Auch Personalverantwortliche und Be-
werberInnen können vergleichbare oder differenzierte Hintergründe haben. Recruiter 
nehmen die Eigenschaften von BewerberInnen beim ersten Bewerbungsgespräch wahr 
und entscheiden im Verlauf des Gesprächs, ob diese mit den eigenen übereinstimmen 
(Goldberg, 2005, p. 600). Wenn die GesprächspartnerInnen die gleichen demografi-
schen Merkmale aufweisen, wie die Personalverantwortlichen selbst, wird von letzterem 
angenommen, dass die Haltungen und Überzeugen von beiden Individuen dieselben 
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sind (Goldberg, 2005, p. 600). Das Similarity-Attraction Paradigm besagt weiterhin, wenn 
bspw. der Recruiter und die BewerberIn ähnlich sind, der Recruiter auf Grundlage dieser 
Ähnlichkeit eine bessere Gesamtbeurteilung über die BewerberIn abgeben wird (Gold-
berg, 2005, p. 601). 
Byrne (1971) selbst beschreibt in seinem Buch mehrere Studien bezüglich der Diskrimi-
nierung auf Basis des Similarity-Attraction Paradigm. Er geht dabei auf die Ähnlichkeit 
der Menschen unterschiedlicher Rassen ein und erläutert anhand dieser die Ungleich-
behandlung verschiedener Menschen. In einer dieser Studien von Byrne und McGraw 
(1964) wurden die Begriffe Rasse und Vorurteil im Zusammenhang mit der Similarity-
Attraction-Funktion an einer Universität untersucht (pp. 201-213). Dabei wurden 320 
hellhäutige StudentInnen in zwei gleich große Gruppen unterteilt. Die eine Hälfte hatte 
große Vorurteile gegenüber sogenannten Negroes, die andere sehr geringe. Die Teil-
nehmerInnen wurden gefragt, ob sie glauben, den Fremden zu mögen oder nicht und ob 
sie gerne mit ihm arbeiten würden oder nicht. Das Ergebnis zeigt, dass Vorurteile und 
die Ähnlichkeit der Einstellung statistisch signifikant sind. Weiterhin wird die Beziehung 
zwischen der Anziehungskraft zu dem Fremden und der Ähnlichkeit der Einstellungen 
als signifikant aufgezeigt. Sowohl bei Arbeitspartnern als auch bei der persönlichen Emp-
findung gegenüber Weißen und Dunkelhäutigen verstärkt das Resultat die Annahme der 
Similarity-Attraction. Ist ein Fremder ähnlich zu den Befragten, glauben diese, ihn zu 
mögen und würden gerne mit ihm arbeiten. Die einzige Ausnahme stellt das Ergebnis 
der Gruppe mit hohen Vorurteilen gegenüber den Negroes dar. Gleichwohl manche dun-
kelhäutigen Menschen ähnlich zu den Studenten waren, wurden sie weder als Arbeits-
partner noch hinsichtlich der persönlichen Empfindungen gleichermaßen akzeptiert. Zu-
sammengefasst wird in dieser Studie zum einen die Theorie des Similarity-Attraction 
Paradigm verdeutlich, zum anderen wird aufgezeigt, dass trotz der Ähnlichkeit von Indi-
viduen Vorurteile und Diskriminierung weiterhin eine entscheidende Rolle spielen. Diese 
Erkenntnisse stimmen zugleich mit den von Stewart and Perlow überein. Dort haben 
hellhäutige Recruiter den dunkelhäutigen BewerberInnen lediglich low status jobs, denn 
hellhäutigen sogenannte high status jobs angeboten (Stewart, & Perlow, 2001, p. 270). 
Auch die folgenden zwei Studien befassen sich mit der Similarity Attration aus Sicht des 
Recruiters bei Bewerbungsgesprächen. Graves and Powell (1995) beobachteten erneut 
die Konsequenzen für männliche und weibliche KandidatInnen bei ihrer Beurteilung in 
Bewerbungsgesprächen (pp. 85-98). Zunächst sollte, wie in ihrer Studie von 1988, her-
ausgefunden werden, welche Konsequenzen das Geschlecht auf die Bewertung der Be-
werberInnen hat. Anschließend wurde analysiert, ob die Auswirkungen der Gleichge-
schlechtlichkeit bei der Bewertung durch das Similarity-Attraction Paradigm herbeige-
führt wurden. Die Umfrage, in der sie unter anderem Fragen aus Byrne’s Forschungen 
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zum Similarity-Attraction Paradigm beantworteten, wurde von 483 Recruitern bearbeite-
tet. Das erste Resultat zeigt, dass männliche Recruiter in keiner Weise zwischen den 
Geschlechtern der BewerberInnen unterscheiden. Weibliche Recruiter geben dahinge-
gen an, dass ihnen männliche Kandidaten hinsichtlich der Arbeitseinstellung, der Heran-
gehensweise an Herausforderungen und der gesamten Ähnlichkeit eher entsprechen als 
die weiblichen Kandidatinnen. Lediglich in Bezug auf die Vorstellung des Umgangs mit-
einander empfinden sie weibliche Kandidatinnen ähnlicher zu sich selbst. Dieses Ergeb-
nis lässt darauf deuten, dass nicht das Geschlecht der BewerberInnen, sondern das der 
Recruiter maßgeblich für die Bewertung im Bewerbungsgespräch ist. Im zweiten Teil der 
Studie wurde herausgefunden, dass die weiblichen Recruiter, nachdem sie die männli-
chen Kandidaten als ähnlicher eingeschätzt haben, diese zudem wohlwollender bewer-
ten. Dies lässt auf eine Diskriminierung der weiblichen Kandidatinnen schließen, da sich 
ihre Verschiedenheit negativ auf die Bewertung auswirkt. Bei den männlichen Recruitern 
ist in der Untersuchung abermals kein Unterschied festzustellen. Das Similarity-Attrac-
tion Paradigm findet infolgedessen auch aus Sicht der Recruiter Anwendung und ergänzt 
die Annahmen der vorherigen Studie von Graves and Powell. Dort wurden KandidatIn-
nen nicht aufgrund der Geschlechter, sondern der Qualifikationen präferiert (Graves, & 
Powell, 1988, p. 27). Auch die Annahme, dass die Grundlage dieser Präferenz die Ähn-
lichkeit zwischen Recruiter und BewerberIn ist, stimmt überein. Die zweite Studie von 
Goldberg (2005), welche auf Grundlage der Ergebnisse von Graves and Powell von 
1988 basiert, untersucht die Auswirkungen demografischer Ähnlichkeit zwischen Bewer-
berInnen und Recruitern im Einstellungsprozess (pp. 597-624). 45 Recruiter notierten 
dafür die eigenen demografischen Merkmale für spätere Vergleichszwecke. Eine erste 
Umfrage sollte anhand der Lebensläufe der Kandidierenden von den Recruitern ausge-
füllt werden. Die zweite Umfrage wurde im Anschluss an jedes Bewerbungsgespräch, 
ebenfalls von den Recruitern, bearbeitet. Diese gründet ausschließlich auf den gewon-
nenen Erkenntnissen während des Gesprächs. Das Ergebnis zeigt, dass demografische 
Ähnlichkeit im Sinne des Similarity-Attraction Paradigm keinen Einfluss auf die Einstel-
lung hat. Es verdeutlicht, dass vielmehr einzelne Merkmale Auswirkungen auf die Beur-
teilung in Interviews oder Arbeitsangebote haben. Während bspw. das Auswahlergebnis 
unabhängig vom Alter der BewerberInnen ist, wird ihre Beurteilung durch das eigene 
Geschlecht beeinflusst. Sowohl von männlichen als auch von weiblichen Recruitern wird 
jeweils das gegensätzliche Geschlecht bei Kandidierenden als ähnlicher eingeschätzt. 
Männliche Recruiter bewerten zudem weibliche Bewerberinnen wohlwollender, während 
bei den weiblichen Kolleginnen kein Unterschied festzustellen ist. Dies steht im Wider-
spruch zum Resultat von Graves and Powell (1988), bei dem männliche Bewerber von 
weiblichen Recruitern mehr anerkannt werden (p. 94). Eine weitere Eigenschaft, welche 
die Entscheidung der Recruiter beeinflusst, ist die Rasse der Beteiligten. Sowohl die 
Beurteilung während dem Interview als auch das Arbeitsangebot im Nachhinein hängt 
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von einer dunkel- oder hellhäutigen Farbe ab. Recruiter mit dunkler Hautfarbe haben 
keine Unterscheidung zwischen den unterschiedlichen BewerberInnen gemacht. Hell-
häutige Recruiter hingegen haben hellhäutige KandidatInnen favorisiert und dunkelhäu-
tige dementsprechend hinsichtlich ihrer Hautfarbe diskriminiert. Dieses Resultat stimmt 
zum einen mit der Studie von Byrne and McGraw (1964) überein (p. 205). Auch dort 
werden dunkelhäutige Menschen nicht gleichermaßen akzeptiert, obwohl sie ähnliche 
Eigenschaften vorweisen. Zum anderen haben Stewart and Perlow (2001) herausgefun-
den, dass Recruiter mit Vorurteilen gegenüber anderen Rassen hellhäutigen bessere 
Arbeitsstellen angeboten haben als dunkelhäutigen BewerberInnen (p. 268). 
Zuletzt kann das Similarity-Attraction Paradigm auch aus Sicht der BewerberInnen An-
wendung finden. Eine Studie von Devendorf und Highhouse (2008) untersuchte die Si-
milarity-Attraction aus Sicht der KandidatInnen bei Einzelhandelsgeschäften (pp. 607-
617). Analysiert wurde die Ähnlichkeit zwischen dem Selbstbild von 296 Bewerberinnen 
und dem Erscheinungsbild der Angestellten und die daraus resultierende Attraktivität 
gegenüber der ArbeitgeberIn. Es sollte festgestellt werden, ob die Wahrnehmung der 
VerkäuferInnen die KandidatInnen hinsichtlich ihrer Bewerbung in diesem Geschäft be-
einflussen. Das Resultat zeigt auf, dass die Ähnlichkeit von KandidatInnen und Mitarbei-
terInnen im Zusammenhang mit der Anziehungskraft zu dem Einzelhandel stehen. Dies 
bedeutet, dass die Beteiligten der Studie eine Arbeitsstelle in einem Unternehmen prä-
ferieren, welches Angestellte mit ähnlichen Merkmalen beschäftigt. Die Theorie des Pa-
radigmas wird demzufolge auch aus Sicht der BewerberInnen bestätigt. 
Es kann festgehalten werden, dass das Similarity-Attraction Paradigm in einigen Unter-
suchungen zutreffend ist. Dementsprechend kann eine Diskriminierung von Individuen 
auf das Similarity-Attraction Paradigm zurückgeführt werden. In einigen Untersuchungen 
wählen Recruiter die BewerberInnen dennoch anhand verschiedener Merkmale aus, 
welche nicht mit den eigenen übereinstimmen müssen. 
 
2.5 Chancen und Herausforderungen bei der Nutzung von Big Data 
Einige Möglichkeiten der Nutzung von Big Data stimmen mit den des e-Recruitings über-
ein. Neben einem beschleunigten Bewerbungsprozess ermöglicht Big Data ebenfalls ein 
effektiveres Personalwesen und dementsprechend die Möglichkeit für MitarbeiterInnen 
sich mit wertschöpfenderen Aufgaben zu beschäftigen (Gertz, 2016, S. 45; Holm, 2012, 
p. 254; Kauferstein, 2000, S. 46). Trotz dem der Fokus der PersonalarbeiterInnen auf 
andere Teilbereiche gerichtet ist, wird die Qualität der BewerberInnen gesteigert (Gillies, 
2014, S. 69; Riecke, 2010, S. 42). Daraus folgt, dass ArbeitnehmerInnen oftmals länger 
in ihren Berufen beschäftigt sind (Gillies, 2014, S. 67). Dies kann auf die Fähigkeiten von 
Big Data zurückgeführt werden, Potenziale der Kandidierenden aufzudecken, welche 
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Recruiter meist übersehen (o.V., 2013, p. 78). Die gefundenen Informationen bieten den 
Personalverantwortlichen anschließend eine Grundlage, um kluge Entscheidungen im 
Bewerbungsprozess zu treffen (Hoffman et al., 2015, p. 11). Anhand der entdeckten In-
formationen kann gleichermaßen eine Diskriminierung von BewerberInnen vermieden 
werden (Weitzel, 2015, S. 62). Da Algorithmen die Lebensläufe der KandidatInnen ohne 
Vorurteile durchsuchen, werden die Recruiter in ihrer Entscheidungsfreiheit einge-
schränkt (Hoffman et al., 2015, p. 254). Dies könnte eine Diskriminierung hinsichtlich 
verschiedener Merkmale der BewerberInnen vermeiden. Bereits 3 von 10 TeilnehmerIn-
nen der Studie von CHRIS meinen deshalb, die Nutzung von Algorithmen kann den Be-
werbungsprozess effektiver machen (Weitzel, 2015, S. 17). Ein weiterer Vorteil, den die 
Nutzung von Big Data mit sich bringt, ist die Möglichkeit einer weltweiten Auswahl von 
Kandidierenden (Holm, 2012, p. 254). Dies stärkt gleichermaßen die Wettbewerbsfähig-
keit der Unternehmen (McAfee, & Brynjolfsson, 2012, p. 62). 
Die Studie von Kuncel et al. (2014) zeigt, dass eine Auswahl durch Algorithmen zu bes-
seren Ergebnissen führt als durch Menschen (S. 14). Trotzdem sind die Autoren der 
Meinung, dass ein Algorithmus lediglich als Unterstützung für die Personalarbeit agieren 
soll (Kuncel et al., 2014, S. 14). Gründe dafür stellen die nachfolgenden Herausforde-
rungen dar. Um mit großen Datenmengen arbeiten zu können, müssen diese zunächst 
erfasst, analysiert und gesichert werden (Gudivada et al., 2015, p. 22). Damit jederzeit 
darauf zugegriffen werden kann, müssen Big Data gespeichert werden (Gudivada et al., 
2015, p. 22). Dies stellt insbesondere im Laufe der Zeit eine große Herausforderung für 
Unternehmen dar, da die verfügbaren Datenmengen weiterhin steigen (Falsafi, & Grot, 
2014, p. 4). Auch der Schutz der persönlichen Daten von den KandidatInnen ist einzu-
halten, wie im Bundesdatenschutzgesetz vorgeschrieben (Simitis, 2011, S. 35-74). Zu-
dem können Unternehmen die Richtlinien der Organisation for Economic Co-operation 
and Development (OECD) einhalten, welche eine Erweiterung des nationalen Gesetzes 
darstellen (OECD, 2013, p. 1-154). Denn die Verwendung personenbezogener Daten ist 
legal und ethisch begrenzt (Gudivada, 2015, p. 22). Die Nutzung von Big Data ist in 
Deutschland umstritten und bringt einen schlechten Ruf mit sich (Gillies, 2014, S. 70). 
Besonders die fehlende menschliche Erfahrung bei der Auswahl von Kandidierenden 
durch Algorithmen ist oftmals nicht anerkannt (Kuncel et al., 2014, S. 14). Folglich sollte 
eine geeignete Computer-Mensch-Schnittstelle geschaffen werden, bei der die Erfah-
rungswerte von Recruitern einbezogen werden können (Hoffman et al., 2015, p. 1). Eine 
Schwierigkeit für die MitarbeiterInnen der Personalabteilungen ist die fachgerechte De-
finition der Schlüsselbegriffe, anhand denen die Anforderungen der Arbeitsstelle be-
schrieben werden (Gudivada, 2015, p. 22). Sind diese nicht angemessen bestimmt, kön-
nen weder beim Roboter Recruiting noch beim Active Sourcing geeignete KandidatInnen 
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gefunden werden. Um Probleme dieser Art zu vermeiden, gilt es zunächst für die Unter-
nehmen geeignetes Fachpersonal für die Personalarbeit selbst zu finden (Hornung, & 
Meißner, 2015, S. 19). 
Die Unternehmen sehen dementsprechend große Potenziale bei der Nutzung von Big 
Data, sind jedoch ebenso mit einigen Herausforderungen konfrontiert. Da eine Imple-
mentierung von Big Data Systemen im Personalwesen mit hohem Aufwand verbunden 
ist, rentiert sich eine Nutzung oftmals nur für Großunternehmen, in denen zahlreiche 
Arbeitsstellen zu besetzen sind (Gillies, 2014, S. 70). Kuncel et al. (2014) raten daher 
Algorithmen zur Unterstützung für die Vorauswahl zu nutzen (S. 15). Durch die Algorith-
men könnte zunächst eine Auswahl der besten KandidatInnen ermittelt werden und an-
schließend die passende KandidatIn von Personalverantwortlichen mit Hilfe der Erfah-
rungswerte bestimmt werden (Kuncel et al., 2014, S. 15). Zusammenfassend gilt es eine 
bestmögliche Mensch-Computer-Schnittstelle zu finden, mit der in Zukunft die besten 
BewerberInnen eingestellt werden können (Gertz, 2016, S. 45). 
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3 Empirische Forschung 
Um die Nutzung von Big Data im Personalwesen in Großunternehmen zu untersuchen, 
werden drei Fallstudien durchgeführt. Ziel der qualitativen Studien ist, die Aspekte der 
bisherigen Erkenntnisse zu deuten und weitere Alternativen zu ergründen (Marshall, 
1996, p. 522). Ein systematisches Vorgehen, welches durch vorher definierte Handlun-
gen charakterisiert ist, erfüllt die Anforderungen an eine empirische Forschung (Töpfer, 
2009, S. 185). Die folgenden Abschnitte erläutern den Aufbau und Ablauf der Fallstudien. 
 
3.1 Forschungsdesign 
Eine qualitative Untersuchung wird als verbale oder visuelle Datenerhebung gekenn-
zeichnet (Flick, 1998, S. 22f.). Im Gegensatz zu quantitativen Studien wird die Auswer-
tung nicht anhand von Zahlenwerten, sondern zum Beispiel durch Interviews oder Film-
analysen vorgenommen (Bortz, & Döring, 2006, S. 307). In dieser Arbeit wird das Mate-
rial mit Hilfe von Experteninterviews erhoben. Es soll eine ausreichende Beantwortung 
der Forschungsfrage und die Erschließung von neuem Fachwissen ermöglichen (Döring, 
& Bortz, 2016, S. 26; Marshall, 1996, p. 523). 
Um die Nutzung von Big Data im Personalwesen von Großunternehmen zu untersuchen, 
werden drei Experteninterviews durchgeführt. In diesen nehmen die Interviewpartner die 
Rolle der ExpertInnen ein, da sie über eine gewisse Expertise in diesem Bereich verfü-
gen (Hug, & Poscheschnik, 2010, S. 104). Ihre fachliche Kompetenz dient dabei als 
Grundlage für einen späteren Vergleich zwischen den bisherigen Erkenntnissen und der 
tatsächlichen Anwendung in Großunternehmen. Laut Haller (2013) wird diese Art des 
Interviews vielfach angewendet und führt zu aufschlussreichen Daten (S.179). Das Ex-
perteninterview eignet sich deshalb hinsichtlich des Untersuchungsgegenstandes dieser 
Studie. 
Für einen systematischen Ablauf der Interviews werden drei Leitfäden erstellt. Diese sol-
len während der Durchführung als Orientierung für die InterviewerIn dienen (Hohl, 2000, 
S. 146). Es dient als Hilfestellung für die InterviewerIn, damit die Gesamtheit der rele-
vanten Fragen berücksichtigt und eine Beantwortung gewährleistet werden kann (Hohl, 
2000, S. 146). Die folgende Darstellung zeigt einen Ausschnitt des Interviewleitfadens 
von SoundCloud.
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Information  
How long have you been working in HR?  
How long have you been working for SoundCloud?  
What is your job description in brief?  
How long have you been working in this position?  
May I ask you about your age?  
 How old are you?  
May I use the name of your company in my bachelor thesis?  
Darstellung 2: Ausschnitt eines Interviewleitfadens  
Quelle: Eigene Darstellung 
Zu sehen ist der erste Gliederungspunkt des Leitfadens. Um die ExpertInnen vergleichen 
zu können, wird zu Beginn jedes Interviews nach persönlichen und arbeitsbedingten Da-
ten gefragt. Beispiele dafür sind die Fragen nach dem Alter oder der Berufserfahrung 
der GesprächspartnerInnen. Die eingerückten Fragen eignen sich zur Nachfrage, um 
detaillierter auf die Thematik eingehen zu können. 
Weiterhin sind alle Leitfäden nach den Gliederungspunkten Vergangenheit, Gegenwart 
und Zukunft unterteilt, wie in Anhang 1-3 zu sehen ist. Diese Unterteilung ermöglicht 
sowohl einen übersichtlichen Ablauf für die InterviewerIn, als auch eine Orientierung für 
die Befragten während des Gesprächs (Hohl, 2000, S. 146). Insgesamt sind alle Leitfä-
den partiell differenziert, um eine bestmögliche Anpassung an die Arbeitsumfelder der 
einzelnen ExpertInnen zu gewährleisten, wie den Anhängen 1-3 zu entnehmen ist. Dies 
wird bereits durch die Sprache verdeutlicht, da zwei der drei Interviews in Englisch ge-
führt werden. Darstellung 2 zeigt einen beispielhaften Ausschnitt der englischen Leitfä-
den. Das deutsche Pendant ist in Anhang 2 dargestellt. Der Leitgedanke ist in jedem 
Interview derselbe, um eine bessere Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu ermöglich 
(Hohl, 2000, S. 146). Alle ExpertInnen werden grundlegend nach der Nutzung von Big 
Data in ihrem Tätigkeitsbereich gefragt. Des Weiteren wird sowohl nach den Möglichkei-
ten als auch nach den Herausforderungen einer solchen Anwendung gefragt. Verglichen 
werden die Aussagen anschließend mit den bisherigen Erkenntnissen sowie mit den 
Angaben der ExpertInnen. 
Durch das Formulieren von Leitfäden wird ein Interview als halb-, bzw. teilstrukturiert 
gekennzeichnet (Flick, 1998, S.99f.). Die Strukturierung zeigt sich durch die vorformu-
lierten Fragen, die einen roten Faden während des Interviews bilden (Hug, & Posche-
schnik, 2010, S. 100). Die InterviewerIn muss vorab überlegen, welche Themen ange-
sprochen werden, damit eine ausreichende Beantwortung der Forschungsfrage ermög-
licht wird. Während dem Gespräch kann jedoch variiert werden, in welcher Reihenfolge 
die Fragen gestellt werden. Dies soll eine Einschränkung der ExpertInnen verhindern 
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und ihnen einen freien Redefluss ermöglichen (Rabionet, 2014, p. 564). Auch zusätzli-
ches Nachfragen kann weitere Informationen zur Thematik liefern. Ein anpassungsfähi-
ger Leitfaden ist somit die Grundlage eines halbstrukturierten Interviews und führt zu 
einer umfassenden Datenerhebung (Hohl, 2000, S. 143). Eine gewisse Strukturierung 
ist laut Harvey (2011) aber unumgänglich, da ExpertInnen oftmals nur wenig Zeit für ein 
Interview zur Verfügung stellen (p. 434). 
Um den Redefluss der ExpertInnen darüber hinaus zu unterstützen, werden offene Fra-
gen gestellt (Haller, 2013, S. 233). Dies verhindert zum einen Ja/Nein-Antworten, zum 
anderen sind die GesprächspartnerInnen in der Beantwortung nicht eingeschränkt und 
können ihre subjektive Meinung zur Thematik beitragen (Haller, 2013, S. 233; Hug, & 
Poscheschnik, 2010, S. 101). Die ExpertInnen haben dadurch die Möglichkeit alle Infor-
mationen, die ihrer Meinung nach relevant sind, zu äußern (Corbin, & Strauss, 2015, p. 
39). Dies kann auch zu Problemen führen, da die Antworten meist nicht kalkulierbar sind 
und vom Kontext der Frage abweichen können (Haller, 2013, S. 233). Für den Zweck 
der empirischen Studie ist diese Art des Interviews aufgrund der formulierten Fragestel-
lung jedoch am vorteilhaftesten, da ihr Ziel das Erlangen neuer und substanzieller Er-
kenntnisse ist (Hohl, 2000, S. 143). 
Die Überprüfung der Ergebnisse qualitativer Studien erfolgt durch verschiedene Güte-
kriterien. Dabei wird in klassische und neue Kriterien unterschieden (Flick, 1998, S. 259). 
Zu den klassischen Gütekriterien zählen Reliabilität, Validität und Objektivität, welche 
aus der quantitativen Forschung abgeleitet werden (Flick, 1998, S. 240ff.; Döring, & 
Bortz, 2016, S. 107). Unter den neuen Bedingungen werden laut Guba and Lincoln 
(1982) die Glaubwürdigkeit, Übertragbarkeit, Zuverlässigkeit und Nachvollziehbarkeit 
verstanden (p. 246). Im Folgenden werden die klassischen Gütekriterien nach der Auf-
fassung von Kirk and Miller (1986) erläutert (p. 9-21). Sie meinen, dass alle qualitativen 
Erhebungen objektiv sind. Objektivität kann dabei in zwei Arten unterschieden werden. 
Zum einen soll der gesamte Ablauf der Erhebung ausführlich dargestellt werden, sodass 
andere ForscherInnen die Möglichkeit haben, anhand dieser Beschreibung die Studie 
zu wiederholen und unter den gleichen Bedingungen durchführen zu können. Zum an-
deren sollen die Ergebnisse so dargestellt werden, dass sie mit den Vorbetrachtungen 
übereinstimmen und der Theorie gerecht werden. Zusammengefasst ist diese Studie 
objektiv, wenn sie nicht durch die InterviewerIn verzerrt wird und andere Wissenschaft-
lerInnen folglich zum selben Ergebnis kommen können (Bortz, & Döring, 2006, S. 326; 
Hug, & Poscheschnik, 2010, S. 94). Probleme ergeben sich bezüglich der Objektivität in 
dieser qualitativen Studie bei der Durchführung der Interviews mit verschiedenen Exper-
tInnnen. Durch einen halbstrukturierten Leitfaden sind die grundlegenden Fragen vorfor-
muliert, jedoch kann die InterviewerIn die Reihenfolge der Fragen und dementsprechend 
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den Ablauf des Interviews variieren. Bei einer erneuten Durchführung kann dies abwei-
chen und dementsprechend zu anderen Ergebnissen führen (Bortz, & Döring, 2006, S. 
326). Objektivität kann laut Kirk and Miller (1986) in Reliabilität und Validität unterteilt 
werden (pp. 13-21). Je zuverlässiger und gültiger die Ergebnisse sind, desto objektiver 
ist eine Erhebung. Als reliabel werden Erhebungen bezeichnet, die unabhängig von Art 
und Weise der Durchführung stets zum gleichen Ergebnis führen. Zu jedem Zeitpunkt, 
unbeeinflusst von den Bedingungen und unabhängig von den Personen sollen die Er-
gebnisse identisch sein. Probleme entstehen dabei aufgrund von situativen Störungen 
während der Durchführung (Bortz, & Döring, 2006, S. 196). Bei einer Wiederholung die-
ser Studie können bspw. Missverständnisse während der Interviews oder die Gefühls-
lage der ExpertInnen zu differenzierten Ergebnissen führen. Die Reliabilität steigt, je 
übereinstimmender die Resultate sind (Hug, & Poscheschnik, 2010, S. 95). Eine weitere 
Form dieses Gütekriteriums ist die Intercoder-Reliabilität. Diese bezieht sich auf die Aus-
wertung der Ergebnisse, bei welcher zwei oder mehrere voneinander unabhängige Ko-
dierer zum gleichen Resultat kommen sollen (Lombard, Snyder-Duch, & Bracken, 2002, 
p. 589). Während Reliabilität somit auf die Umstände der Studie eingeht, beschreibt die 
interne und externe Validität die Qualität der Ergebnisse (Kirk, & Miller, 1986, p. 13-21). 
Letzteres wird daran gemessen, wie sehr die Durchführung der Studie mit den entspre-
chenden Grundlagen dafür korreliert. Ziel ist die Überprüfung der Ergebnisse, ob diese 
repräsentativ für den Untersuchungsgegenstand sind. Folglich ist es das bedeutendste 
Gütekriterium der qualitativen Erhebung (Bortz, & Döring, 2006, S. 327). Im Rahmen 
einer Überprüfung der Validität bei Interviews kann es zu Schwierigkeiten bezüglich der 
Echtheit oder der Ehrlichkeit der Aussagen kommen (Bortz, & Döring, 2006, S. 327). 
Dies kann durch eine Beurteilung des Interaktionsverlaufes festgestellt werden (Bortz, & 
Döring, 2006, S. 327). Da die Kriterien unterschiedlich erfüllt sein können, stehen sie 
nicht in direktem Zusammenhang zueinander. Eine Erhebung kann reliabel sein, ohne 
das Kriterium der Validität zu erfüllen (Kirk, & Miller, 1986, p. 20). Ist eine Studie jedoch 
valide, ist die Reliabilität in gleichem Maße erfüllt (Kirk, & Miller, 1986, p. 20). Da die 
klassischen Gütekriterien aus der quantitativen Forschung abgeleitet sind, gelten sie 
nicht zwingend bei qualitativen Studien. Guba and Lincoln (1982) haben neue Kriterien 
verfasst, um die klassischen zu ersetzen (pp. 246-247). Sie sind jedoch vergleichbar mit 
letzterem. Glaubwürdigkeit wird anstelle der internen Validität betrachtet, die Übertrag-
barkeit statt der externen Validität. Die Zuverlässigkeit bezieht sich auf die Reliabilität 
und die Nachvollziehbarkeit auf die Objektivität. Jedes Kriterium wird dabei in verschie-
dene Strategien unterteilt, um eine Überprüfung zu ermöglichen. Laut Flick (1998) wird 
wiederholt kritisiert, dass die Bewertung qualitativer Erhebungen subjektiv ist (S. 239). 
Denn die ForscherInnen verdeutlichen die Ergebnisse lediglich anhand selbst gewählter 
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Zitate (Flick, 1998, S. 239). Die Durchführung eines Interviews eignet sich für diese Stu-
die dennoch am besten, da auf diese Weise Aussagen der ExpertInnen auf die bisheri-
gen Erkenntnisse bezogen werden können. 
 
3.2 Charakterisierung der ExpertInnen 
Um die zuvor beschriebene empirische Studie durchführen zu können, werden drei Ex-
pertInnen ausgewählt. Die Anzahl der GesprächspartnerInnen bei qualitativen Studien 
ist so festgelegt, dass die Forschungsfrage angemessen beantwortet werden kann 
(Marshall, 1996, p. 523). In dieser Studie unterscheiden sich die Berufe der ExpertInnen 
hinsichtlich des Unternehmens, der Branchen sowie dem Hauptsitz der Firmen. Diese 
Diversität ermöglicht umfassende Erkenntnisse zum Thema Big Data im Personalwesen. 
Die ExpertInnen werden nach dem sogenannten convenience based sampling ausge-
wählt. Das bedeutet, es werden Personen gesucht, welche leicht zu kontaktieren sind 
und für ein Interview zur Verfügung stehen (Marshall, 1996, p. 523). Da dies eine Gele-
genheitsstichprobe ist, bei welcher die ExpertInnen beliebig ausgewählt werden, wird es 
auch als accidental sampling bezeichnet (Döring, & Bortz, 2016, S. 306). Vorteile des 
Vorgehens sind zum einen niedrige Kosten für den Interviewer, zum anderen der geringe 
Zeitaufwand, um Kontakt mit verschiedenen Personen aufzunehmen (Marshall, 1996, p. 
523). Laut Marshall (1996) kann bei einer solchen Stichprobe jedoch die Qualität der 
Erhebungen nicht gewährleistet werden (p. 523). Da bewusst MitarbeiterInnen von ver-
schiedenen Unternehmen und Branchen kontaktiert werden, eignet sich das Vorgehen 
dennoch für die empirische Studie. Es wird darauf geachtet, dass ausreichend Berufs-
erfahrung vorhanden ist, sodass eine gewisse Expertise bezüglich der Thematik gewähr-
leistet werden kann. 
Zur Durchführung der Fallstudien werden zwölf Unternehmen in Form der MitarbeiterIn-
nen kontaktiert. Die Anfragen beantwortet haben SoundCloud, Pegged Software sowie 
ein weiteres Unternehmen1. Dies ergibt eine Rücklaufquote von 25%. Der Zeitraum von 
der ersten Kontaktaufnahme bis zum letzten Interview erstreckt sich über etwa vier Mo-
nate. Die MitarbeiterInnen wurden per E-Mail, Telefon, über das soziale Netzwerk Xing 
oder die Chatfunktion der entsprechenden Unternehmenswebseite angesprochen. 
Die folgende Darstellung zeigt eine Übersicht der drei Unternehmen. Dargestellt sind die 
wichtigsten Informationen, um einen Vergleich zu ermöglichen.
                                               
1 Das Unternehmen sowie die Expertin möchten namentlich nicht genannt werden. 
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Darstellung 3: Übersicht der Unternehmen 
Unternehmen: SoundCloud Unternehmen A Pegged Software 
Unternehmens-
sitz: 
London, UK Köln, D Baltimore, MD, USA 
Branche: Internet Chemieindustrie Personalwesen 
Mitarbeiterzahl: Ca. 300 Ca. 16.000 Ca. 30 
Quelle: eigene Darstellung, Daten entnommen aus E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, 
pp. 1-2; Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, S. 1f.; M. Norton, persönliches Gespräch, 
16.08.2016, pp. 1-2. 
Die Unternehmen haben ihren Hauptsitz jeweils in verschiedenen Ländern. SoundCloud 
und Unternehmen A sind in Europa ansässig, Pegged Software in den Vereinigten Staa-
ten von Amerika. Lediglich Unternehmen A hat seinen Hauptsitz in Deutschland, jedoch 
verfügt SoundCloud über eine Zweigstelle in Berlin. Auch hinsichtlich der Branchen un-
terscheiden sich die Unternehmen. Nur Pegged Software ist selbst im Personalwesen 
tätig und ein Dienstleister für Algorithmen. Die anderen Unternehmen nutzen Big Data 
im Personalwesen und eignen sich dementsprechend für diese Studie. Die Unterneh-
men unterscheiden sich weiterhin in ihrer Größe. Unternehmen A hat mit etwa 16.000 
Beschäftigten die meisten Angestellten. Pegged Software wurde erst 2009 gegründet 
und beschäftigt bisher 30 MitarbeiterInnen (M. Norton, persönliches Gespräch, 16.08. 
2016, l. 45). Die dargestellten Unterschiede der Unternehmen begründen die Auswahl 
der Unternehmen. Die nachfolgende Darstellung stellt die Merkmale der jeweiligen Ex-
pertInnen dar, um diesbezüglich die Vielfalt zu veranschaulichen. 
Darstellung 4: Angaben zu den Expertinnen 
Name: Eleonore van Boven Frau S. Myra Norton 
Alter: 39 61 42 
Unternehmen: SoundCloud Unternehmen A Pegged Software 
Arbeitsstelle: 
Leader of People 
Team 
Active Sourcing  
Manager 
President and Chief 
Operating Officer 
Allgemeine 
Berufserfahrung: 
17 Jahre 35 Jahre - 
Berufserfahrung 
im Unternehmen: 
2 Jahre 4 Jahre 4 Jahre 
Berufserfahrung 
in derzeitiger 
Funktion: 
1 Jahr 0,5 Jahre 3 Jahre 
Quelle: eigene Darstellung, Daten entnommen aus E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, 
pp. 1-2; Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, S. 1f.; M. Norton, persönliches Gespräch, 
16.08.2016, pp. 1-2. 
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Eleonore van Boven arbeitet bei SoundCloud (E. van Boven, persönliches Gespräch, 
20.07.2016, pp. 1-4). Sie ist die jüngste Expertin und verfügt über 17 Jahre Berufserfah-
rung. Seit einem Jahr ist sie Leaderin of People Team und für das Recruiting, die Ver-
gütungs- und Vergünstigungssysteme sowie die Entwicklung der Personalabteilung zu-
ständig. Sie beantwortet als erste Gesprächspartnerin Fragen zum Thema Big Data bei 
SoundCloud. Das Unternehmen nutzt dies in Form von Datenanalysen für die Kunden, 
interne Messungen sowie das Recruiting. Die zweite Expertin ist seit vier Jahren in Un-
ternehmen A tätig und seit etwa einem halben Jahr die Active Sourcing Managerin (Frau 
S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, S. 1f.). Ihr Tätigkeitsbereich ist das Recruiting 
über Direktansprache in sozialen Netzwerken. Sie ist die älteste Gesprächspartnerin und 
verfügt dementsprechend über die längste Berufserfahrung. Das letzte Interview wird mit 
Myra Norton von Pegged Software geführt (M. Norton, persönliches Gespräch, 
16.08.2016, pp. 1-2). Sie agiert als President and COO und ist für Verkauf und Marke-
ting, die Produktentwicklung, den betrieblichen Kundenservice und die Unterneh-
mensabläufe zuständig. Seit etwa drei Jahren ist sie für diesen Aufgabenbereich verant-
wortlich. 
Sowohl die Unternehmen als auch die Expertinnen unterscheiden sich hinsichtlich ver-
schiedener Merkmale. Diese Diversität begründet ihre Auswahl und ermöglicht neue Er-
kenntnisse bezüglich des Untersuchungsgegenstandes. 
 
3.3 Prüfungsdesign 
Um eine bestmögliche Durchführung der Interviews gewährleisten zu können, werden 
zuvor der Ablauf sowie technisch-organisatorische Daten besprochen. Dazu gehören die 
verfügbaren Interviewzeiten, die Vereinbarung bezüglich der Nennung des Unterneh-
mens sowie die Erlaubnis zur Aufnahme der einzelnen Interviews. Durch eine Absprache 
im Vorfeld wird den Expertinnen die Durchführung der Interviews transparent gemacht 
und soll zur Vermeidung von Störungen währenddessen beitragen (Haller, 2013, S. 
227f.). Der Inhalt der Interviews wird nur allgemein vorbesprochen und somit nicht weiter 
auf die Fragen der Leitfäden eingegangen. Dies soll spontane und aussagekräftige Ant-
worten der Expertinnen ermöglichen (Haller, 2013, S. 226). Jedes der drei Interviews 
wird telefonisch geführt, wobei die Gespräche mit Frau van Boven von SoundCloud und 
Frau Norton von Pegged Software über eine Internetplattform stattfinden. Aufgrund die-
ser Möglichkeit waren die Gespräche trotz großer geografischer Entfernungen möglich 
(Harvey, 2011, p. 435). Das erste Interview findet am 20.07.2016 mit Frau van Boven 
statt und erstreckt sich über etwa 40 Minuten. Das Interview mit Frau S. am 09.08.2016 
ist mit ca. 20 Minuten das kürzeste. Das letzte Interview am 26.08.2016 mit Frau Norton 
hat eine Dauer von rund 35 Minuten.  
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Eine Gliederung der Leitfäden in vier Abschnitte vereinfacht sowohl für die Expertinnen 
als auch für die Interviewerin die Durchführung der Interviews. Durch die vorformulierten 
Fragen kann ein abrupter Themenwechsel umgangen werden, wodurch die Interviews 
ohne Komplikationen ablaufen können (Haller, 2013, S. 233f.). Weiterhin dient die Struk-
turierung als Orientierung für die Expertinnen während des Gesprächs (Harvey, 2011, p. 
438). Um die Expertinnen zudem nicht durch nonverbale Kommunikation negativ zu be-
einflussen, wird eine ruhige Körperhaltung, Blickkontakt über die Computerkamera so-
wie die Beachtung von Pausen angestrebt (Haller, 2013, S. 269ff.). Suggestivfragen kön-
nen die Expertinnen gleichermaßen beeinflussen, weshalb ebenfalls auf die Vermeidung 
geachtet wird (Hohl, 2000, S. 145). Um bei der späteren Auswertung sämtliche Aussa-
gen beachten zu können, wird das Interview mit Hilfe eines Computerprogramms aufge-
nommen. Jede Expertin hat im Voraus ihr Einverständnis dafür gegeben. Im Anschluss 
an jedes Gespräch werden die Aufnahmen von der Interviewerin transkribiert. Sie hat 
dadurch die Möglichkeit sich während des Interviews auf den Ablauf zu konzentrieren 
und wird nicht durch das Notieren von Aussagen abgelenkt (Harvey, 2011, p. 436). Le-
diglich bei der Durchführung des Interviews mit Frau Norton von Pegged Software konn-
ten einige Aussagen aufgrund der schlechten Qualität der Internetverbindung nicht auf-
genommen und transkribiert werden. Dennoch wird diese Vorgehensweise bei Exper-
teninterviews in der Literatur befürwortet (Rabionet, 2011, p. 565). 
Um im Nachhinein die Informationen auswerten zu können, wird die Methode der Kodi-
erung angewendet. Laut Flick (1998) eignet sich für diese Studie das thematische Ko-
dieren, da die Forschungsfrage von mehreren Interviewpartnerinnen beantwortet wird 
(S. 206-211). Die Expertinnen haben dabei unterschiedliche Ansichten hinsichtlich der 
Thematik und treffen diesbezüglich verschiedene Aussagen. Diese können auf Über-
einstimmungen oder Unterschiede geprüft werden. Der Prozess des Kodierens wird in 
drei Schritte unterteilt, weshalb er auch als mehrstufige Kodierung bezeichnet wird. Ein 
Themenkomplex stellt dabei einen Kode dar (Kluge, 1999, S. 223). Im Folgenden wird 
der Ablauf des Kodierens dargestellt (Flick, 1998, S. 206-210): 
 Schritt 1: Kurzbeschreibung des Interviews hinsichtlich des Forschungsthemas 
 Schritt 2: Ausarbeitung eines Kategoriensystems zur Gliederung der Aussagen 
 Schritt 3: Fall- und Gruppenvergleich der Äußerungen 
Dieser Ablauf ermöglicht zunächst die Auswertung der einzelnen Interviews anhand der 
Leitfäden (Flick, 1998, S. 211; Kluge, 1999, S. 223). Besonders Themen, welche die 
Expertinnen selbst erwähnen, führen dabei zu neuen Erkenntnissen (Kluge, 1999, S. 
223). Im Anschluss können die Äußerungen aller Expertinnen verglichen und auf das 
Thema der Forschung bezogen werden (Flick, 1998, S. 211). Neben dem Aufbau der 
Studie soll auch die Auswertung zu neuen Erkenntnissen führen. 
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3.4 Auswertung der Experteninterviews 
Eleonore van Boven arbeitet seit zwei Jahren bei SoundCloud in Berlin (E. van Boven, 
persönliches Gespräch, 20.07.2016, pp. 1-15). Besonders in dieser Zeit entwickelt sich 
die Datenanalyse im Unternehmen weiter, da sie in diversen Bereichen genutzt wird. Big 
Data spielt jedoch bereits seit der Gründung der Firma eine wichtige Rolle, sowohl für 
KundInnen als auch für interne Prozesse. Zum einen wird den KünstlerInnen ein Über-
blick ermöglicht, an welchen Standorten bspw. die meisten Menschen ihre Musik hören. 
Zum anderen können sogenannte standard analytics durchgeführt werden. Diese bein-
halten Berechnungen bezüglich des Umsatzes und den Entwicklungsraten. Weiterhin 
können die Angestelltenzahl, der Anteil an Beförderungen oder Kündigungen mit Hilfe 
der people analytics gemessen werden. Ein Bestandteil der people analytics sind die 
recruiting analytics, welche SoundCloud einen Überblick über den Personalmarkt bieten. 
Damit kann das Unternehmen Werte messen, wie bspw. die Anzahl der Bewerbungen, 
wie viele Bewerbungsgespräche geführt oder wie viele Personen tatsächlich eingestellt 
werden. Laut der Expertin ist SoundCloud aufgrund dieser Möglichkeiten ein sehr daten-
getriebenes Unternehmen. Mit Hilfe des Unternehmens ERE können weitere Daten er-
hoben werden. Es ermöglicht bspw. einen Vergleich von SoundCloud mit der Konkur-
renz hinsichtlich der Position im Markt. 
Bei Unternehmen A wird Big Data seit einem halben Jahr genutzt (Frau S., persönliches 
Gespräch, 09.08.2016, S. 1-9). Von diesem Zeitpunkt an ist Frau S. als einzige Active 
Sourcing Managerin im Personalwesen zuständig. Der Grund für die Nutzung von Big 
Data auf verschiedenen Plattformen ist der sogenannte war for talents. Besonders die 
Besetzung von Managerpositionen in Bereichen der Spezialchemie stellt dabei eine Her-
ausforderung für das Recruiting dar. Für die Direktansprache wird zurzeit ausschließlich 
das soziale Netzwerk Xing verwendet. Neben dem Active Sourcing wird ein Pilotprojekt 
im Unternehmen gestartet, bei dem die Stellen für Auszubildende über ein sogenanntes 
Robot Screening Modell besetzt werden sollen. Dies ist durch eine große Anzahl der 
BewerberInnen und geringe fachliche Anforderungen möglich. Da die Methode derzeit 
erst eingeführt wird, können im Gegensatz zum Active Sourcing noch keine Erfolge fest-
gestellt werden. 
Pegged Software ist ein Dienstleistungsunternehmen, welches Algorithmen als Einstel-
lungshilfe für das Personalwesen erstellt (M. Norton, persönliches Gespräch, 
16.08.2016, pp. 1-10). Zu den Kunden zählen zurzeit ausschließlich Unternehmen des 
Gesundheitswesens, da dies eine personalintensive Branche ist. Die Grundidee des Un-
ternehmens ist die Verbesserung der Einstellungsentscheidungen, da der Arbeitsmarkt 
uneffizient ist. Durch die Nutzung von Algorithmen können Prognosen über BewerberIn-
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nen erstellt werden, die besagen, für welchen Beruf sie mit den vorhandenen Qualifika-
tionen am besten geeignet sind. Ein weiteres Ziel der Anwendung ist die Vermeidung 
von Diskriminierung bei Einstellungen. Aufgrund dieser Möglichkeiten besteht eine 
große Nachfrage bezüglich einem effizienterem Bewerbungsprozess. Den meisten Un-
ternehmen ist die Nutzung von Algorithmen jedoch noch nicht bekannt, weshalb Pegged 
Software das Angebot aktiv im Markt platzieren muss. Laut Myra Norton ist die Nutzung 
des Produktes im eigenen Unternehmen nicht möglich, da sie eine zu geringe Anzahl an 
verfügbaren Arbeitsstellen haben. 
Um im nächsten Schritt die Aussagen der Expertinnen entsprechend der Leitfäden zu 
gliedern, wird das nachfolgende Kategoriensystem aufgestellt. Die Auswertungen der 
jeweiligen Experteninterviews können hinsichtlich der Kategorien variieren, da unter-
schiedliche Schwerpunkte gesetzt werden. 
1. Zeitpunkt der Einführung von Big Data Anwendungen 
2. Art der Anwendung im Unternehmen 
3. Chancen von Big Data 
4. Herausforderungen von Big Data 
5. Erfolge der Nutzung von Big Data 
6. Messung des Erfolges der Nutzung 
7. Der Bewerbungsprozess im Unternehmen 
8. Zukunft von Big Data im Personalwesen 
Die nachkommenden Aussagen beziehen sich auf das erste Experteninterview mit Frau 
van Boven von SoundCloud (E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, pp. 1-
15). Neben den bereits beschriebenen Standardmessungen werden seit der Gründung 
des Unternehmens auch people analytics verwendet (l. 63). Besonders die recruiting 
analytics bieten dem Unternehmen die Möglichkeit neue Daten zu erfassen. Gemessen 
werden können bspw. die Anzahl der Bewerbungsgespräche, deren Länge sowie die 
dafür anfallenden Kosten (ll. 80-83). Weiterhin generieren die recruiting analytics dem 
Unternehmen Daten über die verschiedenen Arbeitsmärkte, sowohl länderspezifisch als 
auch international (ll. 77-80). Aufgrund der Unternehmenskultur ist die Gleichgeschlecht-
lichkeit ein wichtiges Thema für SoundCloud (ll. 83-84). Auch in diesem Bereich können 
Daten, wie der Anteil von Männern und Frauen im Unternehmen, gemessen werden (l. 
84). Im Bereich des Recruitings wird die Methode des Active Sourcing angewendet. Da-
bei wird besonders das soziale Netzwerk LinkedIn sowie Stack Overflow für Ingenieu-
rInnen genutzt (ll. 233-238). Auch bei Xing wird nach geeigneten KandidatInnen gesucht, 
jedoch ist diese Plattform auf den deutschen Markt beschränkt (l. 228). Laut Frau van 
Boven veröffentlichen NutzerInnen internationaler Portale zudem mehr persönliche Da-
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ten, was eine Suche nach Talenten vereinfacht (ll. 379-381). Das Streben von Sound-
Cloud, die besten Arbeitskräfte zu beschäftigen, wird nur dadurch ermöglicht, indem 
weltweit nach Individuen gesucht wird (ll. 230-232). Die Suche nach neuen Talenten 
stellt zugleich einen Grund für die Nutzung von Big Data dar. Denn Frau van Boven 
bezeichnet das Recruiting als Vertrieb (l. 109). Um dabei erfolgreich zu sein, ist es wich-
tig zu wissen, auf welchen Plattformen die geeignetsten KandidatInnen zu finden sind 
(ll. 110-111). Mit Hilfe von Big Data kann der Erfolg einzelner Netzwerke gemessen und 
die Suche effizient gestaltet werden (ll. 115-116). Ein weiterer Vorteil, den die Anwen-
dung mit sich bringt ist eine vereinfachte Geschäftsplanung (ll. 116-119). Anhand der 
Daten kann bspw. gemessen werden, wie lange das Recruiting neuer BewerberInnen 
dauert (ll. 126-127). Diese Informationen bilden die Grundlage für die Arbeitsplanung 
und tragen zur Optimierung der Geschäftsabläufe bei (ll. 11-117). Ein weiterer Vorteil 
durch die Nutzung von Big Data ist die Verbesserung der Wettbewerbsfähigkeit des Un-
ternehmens (l. 135). Diesen beschreibt Frau van Boven anhand des folgenden Beispiels 
(ll. 135-143). Es gibt zwei Seen mit Fischen zum Angeln. In dem einen See schwimmen 
100 richtige Fische und dort angeln etwa 200 Konkurrenzunternehmen. In dem anderen 
See gibt es wesentlich weniger Fische, jedoch auch keine anderen Unternehmen. Mit 
Hilfe von Big Data können Unternehmen sowohl die Anzahl der Fische und der Unter-
nehmen als auch den Erfolg des Angelns messen. Dieses Beispiel kann auf das Active 
Sourcing übertragen werden, bei dem die Fische die KandidatInnen und die Seen die 
verschiedenen Plattformen darstellen. Diese Nutzung führt jedoch gleichermaßen zu 
Herausforderungen für die Personalabteilungen. Big Data sind große Datenmengen, die 
nicht gleichermaßen wichtig für das Unternehmen sind (ll. 147-148). Die erste Heraus-
forderung ist demnach, die Daten sinnvoll zu erfassen und sie in brauchbare Werte um-
zuwandeln (ll. 148-150). Weiterhin ist die Nutzung von Big Data nur vorteilhaft für Sound-
Cloud, wenn das Unternehmen vertrauenswürdige Daten bezüglich der Arbeitsmärkte 
hat (ll. 157-158). Bezogen auf das vorherige Beispiel ist die Schwierigkeit der Reliabilität 
herauszufinden, wie viele Fische in einem See schwimmen und wie viele andere Unter-
nehmen dort angeln (ll. 158-160). Die größte Herausforderung für das Unternehmen ist 
somit zu ergründen, welche Daten für das Recruiting von Bedeutung sind und welche 
die wichtigste Rolle spielen (ll. 160-162). Denn durch die große Anzahl der Daten kann 
der Fokus von Recruitern auf nebensächliche Werte abweichen (ll. 162-165). Trotz die-
ser Schwierigkeiten hat sich die Effizienz des Personalwesens bei SoundCloud mittler-
weile gesteigert (l. 171). Obwohl dies zunächst nicht der Fall war, hat SoundCloud nun 
einen Überblick der Geschäftsabläufe und kann diese mit Hilfe der Daten messen (ll. 
171-172). Zum Beispiel konnte die Bewerbungsdauer für Techniker verkürzt werden (ll. 
172-173). Frau van Boven meint, dies wäre ohne Big Data nicht möglich gewesen, da 
SoundCloud herausgefunden hat, dass die Bewerbungsdauer ein internes Problem ist 
(ll. 174-177). Durch eine Veränderung im Bewerbungsprozess ist die sogenannte time 
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to hire verkürzt und die Effizienz des Personalwesens gesteigert worden (ll. 183-185). 
Eine weitere Kennzahl sind die cost per hire (l. 189). Durch die Datenanalyse können 
Investitionen zum Beispiel beim Active Sourcing sinnvoller getätigt werden (l. 190). Trotz-
dem liegt das Hauptaugenmerk nicht auf dieser Kennzahl (ll. 191-192). Der Grund dafür 
ist die Qualität der BewerberInnen (ll. 192-193). Eine Senkung der Kosten kann gleich-
ermaßen zu einer verringerten Qualität hinsichtlich der Fähigkeiten der KandidatInnen 
führen (ll. 193-195). Das Unternehmen würde Geld sparen, jedoch wäre der Prozess des 
Recruitings nicht mehr effektiv (ll. 195-196). Laut Frau van Boven ist jedoch die Effizienz 
und der daraus resultierende Erfolg am wichtigsten für das Personalwesen (ll. 196-198). 
Aufgrund dieser Tatsache misst SoundCloud die Ergebnisse einzelner Personalsachbe-
arbeiterInnen nicht (ll. 206-208). Es kann folglich keine Steigerung der Qualität der Kan-
didatInnen durch die Nutzung von Big Data festgestellt werden (l. 202). Dies kann an der 
Unternehmenskultur von SoundCloud liegen, da eine große Vielfalt der MitarbeiterInnen 
angestrebt wird (ll. 202-203). Für das Unternehmen ist es wichtiger, verschiedene Per-
sönlichkeiten zu beschäftigen, die neue Ideen entwickeln können (ll. 203-206). Deshalb 
äußert Frau van Boven, dass bei SoundCloud keine Entscheidungen bezüglich Neuein-
stellungen ausschließlich anhand von Algorithmen getroffen werden (ll. 206-209). Denn 
ein Algorithmus sucht die KandidatInnen ausschließlich anhand ihrer Fähigkeiten aus, 
deren Persönlichkeiten widersprüchlich zu der Kultur im Unternehmen sein könnten (l. 
209). Stattdessen gibt es ein sogenanntes hiring team, welches aus fünf MitarbeiterIn-
nen besteht (ll. 265-266). Dieses Team setzt sich aus dem Personalmanager, einem 
Recruiter, einem sogenannten Barkeeper sowie zwei weiteren Personen zusammen (ll. 
266-268). Vier Mitglieder konzentrieren sich dabei auf die verschiedenen Fähigkeiten 
der BewerberIn (ll. 356-358). Der Barkeeper ist für einen Persönlichkeitscheck zuständig 
und steht in keiner direkten Arbeitsbeziehung zu den zukünftigen MitarbeiterInnen (ll. 
268-272). Durch ihn kann eine Vielfalt der Menschen im Unternehmen gewährleistet 
werden (ll. 272-273). Da die Entscheidung über eine Einstellung von MitarbeiterInnen 
des Unternehmens getätigt wird, kann eine ausschließlich objektive Beurteilung nicht 
gewährleistet werden (ll. 296-297). Frau van Boven ist jedoch der Meinung, dass ein 
subjektiver Einfluss und die Intuition des hiring teams akzeptabel sei, da in einigen Be-
werbungsgesprächen alltägliche Arbeitssituationen hergestellt werden (ll. 297-299). Ein 
Algorithmus würde den Prozess objektivieren, jedoch könnte nicht überprüft werden, wie 
die BewerberInnen mit einer bestimmten Arbeitssituation umgehen (ll. 295-296). Da die 
Angaben in einem sozialen Netzwerk gefälscht sein könnten, ist ein Bewerbungsge-
spräch wesentlich für eine Einstellung bei SoundCloud (ll. 414-418). Auch aus diesem 
Grund wird SoundCloud keine Entscheidung ausschließlich auf Basis von Algorithmen 
treffen (l. 431-432). Für die Zukunft sieht Frau van Boven noch Potenzial in der Nutzung 
von Big Data. Zum einen kann der Bewerbungsprozess noch weiter objektiviert werden 
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(ll. 442-443). Dies könnte bspw. durch einen Online-Test ermöglicht werden, um die Ef-
fizienz weiterhin zu steigern (ll. 445-446). Zum Beispiel beim Active Sourcing könnten 
die Ergebnisse verschiedener BewerberInnen von unterschiedlichen Plattformen mitei-
nander verglichen werden (ll. 446-447). Das Ergebnis könnte SoundCloud anschließend 
zeigen, welches Netzwerk sich schneller entwickelt und wo sich die besser qualifizierten 
KandidatInnen befinden (ll. 449-452). Dies kann auch zu steigender Qualität der Arbei-
ternehmerInnen im Unternehmen führen (l. 468). Zum anderen könnte Big Data die Per-
sonalsuche weiterentwickeln (ll. 449-453). Würde ein Unternehmen expandieren wollen, 
könnte mit Hilfe der Daten der Arbeitsmarkt im jeweiligen Land analysiert werden (ll. 456-
457). Die Auswertung kann bspw. zeigen, wie groß der Arbeitsmarkt ist, wie die Entwick-
lungen dort sind und wie schnell der Personalbeschaffungsprozess abläuft (ll. 460-461). 
Anhand dieser Informationen könnte die Geschäftsplanung beeinflusst werden (ll. 452-
453). Big Data könnte demnach in der Zukunft nicht nur auf das Personalwesen, sondern 
auf den gesamten Geschäftsprozess positive Auswirkungen haben (ll. 454-455). 
Die nächsten Aussagen beziehen sich auf das zweite Experteninterview mit Frau S. 
(Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, S. 1-9). Die Nutzung von Big Data befin-
den sich in diesem Unternehmen noch im Entwicklungsstadium (Z. 35). Erst seit Beginn 
dieses Jahres wird Big Data im Personalwesen mittels Active Sourcing genutzt (Z. 45). 
Eine weitere Möglichkeit der Nutzung von großen Datenmengen ist ein Robot-Scree-
ning-Modell, welches für einen bestimmten Produktionsstandort Auszubildende auswäh-
len soll (Z. 37f.). Im Gegensatz zu dieser Methode werden beim Active Sourcing von der 
Expertin soziale Netzwerke nach geeigneten KandidatInnen eigenständig durchsucht (Z. 
51ff.). Dabei werden von dem Personalmanager und der Active Sourcing Managerin 
Schlüsselbegriffe definiert, welche die Muss-Kriterien des Stellenangebotes darstellen 
(Z. 154ff.). Diese sind die Grundlage für eine Suche mit dem Talent-Manager, da meist 
Managerpositionen mit bestimmten Anforderungsprofilen besetzt werden sollen (Z. 68, 
156ff.). Um eine Arbeitsstelle zu besetzen schreibt Frau S. im Durchschnitt 35 potenzielle 
KandidatInnen an (Z. 189). Durch individuelle Ansprache erhält sie auf über 90% der 
Nachrichten eine Antwort (Z. 194f.). Werden trotzdem keine geeigneten KandidatInnen 
gefunden, ist eine gröbere Suche nötig, bei der bis zu 700 verschiedenen Personen an-
gesehen werden (Z. 161ff.). Trotz der hohen Anzahl an möglichen KandidatInnen ist die 
Methode des Active Sourcing bereits erfolgreicher als die des Job-Posting (Z. 52ff.). Pro 
Jahr wir bei etwa 15 bis 20 Managerpositionen Active Sourcing eingesetzt, wovon die 
ersten Stellen seit der Einführung schon besetzt werden konnten (Z.56f., 78f.). Da Frau 
S. bereits Erfahrungen im Umgang mit Talent-Managern hat, liegt die Schwierigkeit des 
Active Sorucing besonders in der Akzeptanz anderer MitarbeiterInnen im Unternehmen 
(Z. 90ff.). In einem großen Unternehmen dauert der Prozess des Verstehens von neuen 
Prinzipien lange, da die Art des Umganges mit BewerberInnen verändert werden muss 
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(Z. 95ff.). Werden die Schlüsselbegriffe nicht fachgemäß definiert und angewendet, kann 
es auch zu Problemen mit dem Talent-Manager kommen (Z. 109ff.). Eine Grundvoraus-
setzung für die Nutzung von Big Data im Rahmen von Active Sourcing ist dementspre-
chend geeignetes Personal für diesen Aufgabenbereich (Z. 123). Trotz dieser Heraus-
forderungen hat sich die Effizienz des Personalwesens durch die Direktansprache ver-
bessert (Z. 84). Das lässt sich anhand der Kennzahl time to hire überprüfen, die bereits 
geringer ist als zuvor (Z. 59f., 65). Nachdem über das soziale Netzwerk Xing geeignete 
KandidatInnen gefunden werden, unterstützt Frau S. als Recruiter den Personalmanager 
bei einem Bewerbungsgespräch und einer Einstellungsentscheidung (Z. 221ff.). Wäh-
rend Frau S. auf die Kompetenzen achtet, die zuvor als Muss-Kriterien definiert wurden, 
spielt ihr Erfahrungswissen eine entscheidende Rolle (Z. 241ff.). Über eine tatsächliche 
Einstellung entscheidet zum Schluss der Personalmanager selbst (Z. 227, 232, 252). 
Um in Zukunft eine größere Auswahl bei der Suche zu haben, strebt das Unternehmen 
eine Zusammenarbeit mit der Plattform LinkedIn an (Z. 132f.). Das Netzwerk hat über 
10 Millionen NutzerInnen und stellt dementsprechend ein großes Potenzial für die Direk-
tansprache dar (Z. 140f.). 
Die letzten Aussagen greifen auf das dritte Experteninterview mit Frau Norton zurück (M. 
Norton, persönliches Gespräch, 16.08.2016, pp. 1-10). Das Unternehmen Pegged Soft-
ware entwickelt seit 2009 eigenständig Algorithmen (l. 45). Zuvor waren sie einem an-
deren Unternehmen zugehörig, welches sich ebenfalls mit Algorithmen befasst (ll. 45-
46). Da MitarbeiterInnen des Schwesterunternehmens übernommen werden konnten 
und Pegged Software nur wenige Angestellte hat, kann die eigene Software nicht genutzt 
werden (ll. 45-46, 135-137). Um einen Algorithmus wirtschaftlich nutzen zu können, müs-
sen hunderte Einstellungen pro Jahr getätigt werden (ll. 138). Die Grundidee für die Ent-
wicklung von Algorithmen sind verbesserte Einstellungsbedingungen aufgrund einer 
schlechten Arbeitsmarktlage (ll. 61-62). Einstellungsentscheidungen, die auf Basis der 
Lebensläufe getätigt werden, sind abhängig von Faktoren, die oftmals nicht offengelegt 
werden (ll. 62-64). Die Idee eines Algorithmus ist deshalb, Big Data für Einstellungsent-
scheidungen zu nutzen, indem Vorhersagen über KandidatInnen und für sie geeignete 
Arbeitsstellen gemacht werden (ll. 65-68). Mit Hilfe des Algorithmus können die tatsäch-
lichen Kompetenzen entdeckt und den Unternehmen individuelle ArbeitnehmerInnen be-
schafft werden (ll. 68-72). Um dies zu ermöglichen muss zunächst ermittelt werden, wel-
che persönlichen Daten von KandidatInnen erfasst werden können (ll. 76-77). Anschlie-
ßend muss herausgefunden werden, in welcher Weise die effektivsten Prognosen über 
diese erstellt werden können (ll. 77-78). Eine weitere Herausforderung ist die Zahl der 
Empfehlungen von KandidatInnen (ll. 82-84). Je konkreter die gesuchten Fähigkeiten 
definiert werden, desto kleiner die Zahl von geeigneten Personen, die der Algorithmus 
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findet (ll. 84-85). Da es vorkommen kann, dass keine einzige passende KandidatIn ge-
funden wird, muss Pegged Software eine Lösung des Problems finden (ll. 85-86). Wei-
terhin muss vermieden werden, dass die Suche durch einen Algorithmus verschiedene 
Gruppen von Menschen vernachlässigt (ll. 89-89). Denn eine weitere Idee der Nutzung 
von Algorithmen ist die Vermeidung von Diskriminierung (l. 95). Dementsprechend muss 
die Software regelmäßig geprüft werden, damit keine Gruppe von Menschen öfter als 
eine andere vorgeschlagen wird (ll. 95-100). Die Nutzung von Big Data im Rahmen von 
Algorithmen bringt bereits Erfolge. Sowohl die Kosten der Bewerbungsprozesse als auch 
die Fluktuation der MitarbeiterInnen können gesenkt werden (ll. 114-117). Letzteres 
konnte bspw. durchschnittlich um 30% bei allen Kunden von Pegged Software verringert 
werden (ll. 117-118). Dies ist oftmals die wichtigste Kennzahl, weshalb das Unterneh-
men die längste Erfahrung damit hat (ll. 130-131). Trotz dieser positiven Ergebnisse ist 
Frau Norton der Meinung, dass die Einstellungsentscheidung nicht ausschließlich auf 
Algorithmen basieren sollte (l. 260). Demnach sind bei den Kunden des Unternehmens 
weiterhin Recruiter und Personalmanager in den Bewerbungsprozess involviert (l. 151). 
Ein Algorithmus soll als Unterstützung des Personalwesens dienen, damit die Arbeits-
belastung der MitarbeiterInnen verringert wird (ll. 151-153, 261-261). Die Verringerung 
ist abhängig von den jeweiligen Unternehmen und liegt bisher zwischen 40-60% (ll. 151-
153). Dementsprechend haben PersonalbearbeiterInnen Zeit für mehr wertschöpfende 
Aufgaben (ll. 153-154). Aufgrund dieser Tatsache denkt Frau Norton, dass die Nutzung 
von Algorithmen im Personalwesen in Zukunft zunehmen wird (l. 230). Der Arbeitsmarkt 
wird sich weiterhin verändern und die Einstellung von geeigneten KandidatInnen er-
schweren (ll. 232-233). Folglich wird es für viele Unternehmen eine Herausforderung 
sein, die Arbeitskräfte den Arbeitsstellen zuzuordnen (ll. 230-232). Pegged Software 
selbst möchte in Zukunft ihren Kundenstamm auf weitere personalintensive Branchen 
ausweiten (ll. 249-250). Dazu gehören bspw. Krankenhäuser, Kundenservice oder Ban-
ken (ll. 250-251). 
Für eine bessere Vergleichbarkeit stellt die nachfolgende Darstellung die wichtigsten 
Aussagen der Expertinnen dar. Die Aufzählung ist an die Gliederung des Kategoriensys-
tems angepasst. Die Aussagen beziehen sich aufgrund unterschiedlicher Schwerpunkte 
partiell auf verschiedene Themengebiete.
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Darstellung 5: Übersicht der Aussagen der Expertinnen 
Expertin: Eleonore van Boven Frau S. Myra Norton 
Unternehmen: SoundCloud Unternehmen A Pegged Software 
Zeitpunkt der  
Einführung: 
- Seit Gründung des 
Unternehmens 
- Seit 2016 - Seit 2009 
Art der Nutzung: 
- Datenanalyse 
- Active Sourcing 
- Active Sourcing 
- Robot Screening  
Modell 
- Entwicklung von  
Algorithmen 
Chancen: 
- Neue Talente 
- Vereinfachte 
Geschäftsplanung 
- Wettbewerbsfähigkeit 
- Suche geeigneter 
KandidatInnen 
- Verbesserte Einstel-
lungsbedingungen 
- Vorhersagen möglich 
- Vermeidung von Dis-
kriminierung 
Heraus- 
forderungen: 
- Erfassung der Daten 
- Vertrauenswürdigkeit 
und Richtigkeit der 
Daten 
- Akzeptanz neuer Me-
thoden 
- Erfassen der Daten 
- Art der Prognosen 
- Keine Diskriminie-
rung durch Auswahl 
des Algorithmus 
Erfolge der  
Nutzung: 
- Verkürzter Bewer-
bungsprozess 
- Effizienzsteigerung 
des Personalwesens 
- Kosteneinsparungen 
- Einstellung besser 
geeigneter Manage-
rInnen 
- Effizienzsteigerung 
des Personalwesens 
- Kosteneinsparungen 
- Geringere Fluktuation 
- weniger Arbeitsbelas-
tung des Personal-
wesens 
Kennzahlen zur 
Messung des 
Erfolges: 
- Time to hire 
- Cost per hire 
- Time to hire 
- Reduction 
- Turnover 
EntscheiderIn 
über Einstel-
lung: 
- Hiring team beste-
hend aus fünf Mitglie-
dern 
- Personalmanager - 
Einstellungsent-
scheidung ohne 
Individuen: 
- Nein - Jain - Nein 
Zukunft von Big 
Data und des 
Unternehmens: 
- Online-Test 
- Datenanalyse inter-
nationaler Arbeits-
märkte 
- Nutzung von Linke-
dIn 
- Nutzung von Algorith-
men steigt 
- Ausweitung des  
Kundenstamms 
Quelle: eigene Darstellung, Daten entnommen aus E. van Boven, persönliches Gespräch, 
20.07.2016, pp. 1-15; Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, S. 1-9; M. Norton, persönliches 
Gespräch, 16.08.2016, pp. 1-10. 
SoundCloud nutzt aufgrund der Unternehmenstätigkeit Big Data in Form der Datenana-
lyse bereits seit der Gründung des Unternehmens (E. van Boven, persönliches Ge-
spräch, 20.07.2016, ll. 63-64). Pegged Software beginnt im Jahr 2009 die Produktion 
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von Algorithmen, welche Unternehmen A seit kurzem für die Methoden des Robot Scree-
nings verwendet (Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 36ff.; M. Norton, per-
sönliches Gespräch, 16.08.2016, l. 45). Sowohl SoundCloud als auch Unternehmen A 
nutzen das Active Sourcing, um neue KandidatInnen per Direktansprache zu erreichen 
(E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 74-75; Frau S., persönliches Ge-
spräch, 09.08.2016, Z. 39). Während SoundCloud diese Methode für sämtliche Hierar-
chiestufen nutzt, spezialisiert sich Unternehmen A auf Managerpositionen (Frau S., per-
sönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 68). Lediglich Pegged Software ist ausschließlich 
Produzent von Algorithmen und kann aufgrund der Unternehmensgröße die eigene Soft-
ware wirtschaftlich nicht nutzen (M. Norton, persönliches Gespräch, 16.08.2016, ll. 135-
137). Die Gründe für eine Nutzung von Big Data in verschiedenen Ausprägungen sind 
bei den drei Unternehmen auf die Faktoren Arbeitsmarkt und Arbeitskräfte zurückzufüh-
ren (Lee, 2005, p. 58; Thomas, & Ray, 2000, p. 43). Durch die Nutzung von Active Sour-
cing werden KandidatInnen mit geeigneten Qualifikationen gesucht, da die ursprüngliche 
Methode keine Erfolge aufweisen konnte (E. van Boven, persönliches Gespräch, 
20.07.2016, ll. 379-396; Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 53ff.). Sound-
Cloud bevorzugt für eine Suche die sozialen Netzwerke LinkedIn und Stack Overflow (E. 
van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 233-238). Unternehmen A steht le-
diglich Xing zur Verfügung (Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 132ff.). Je 
nach Art der Verwendung von Big Data gibt es noch weitere Gründe, wie die Wettbe-
werbsfähigkeit, die Geschäftsplanung oder das Aufdecken tatsächlicher Fähigkeiten der 
BewerberInnen (E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 123-124, 132; M. 
Norton, persönliches Gespräch, 16.08.2016, ll. 70-71, 263-264). Da die Nutzung und 
Herstellung von Big Data und Algorithmen auf ähnlichen Gründen basiert, sind weiterhin 
die Probleme gleichartig. Für SoundCloud und Pegged Software bestehen die Heraus-
forderungen aus der fachgemäßen Erfassung und Interpretation der Daten (E. van 
Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll.147-151; M. Norton, persönliches Ge-
spräch, 16.08.2016, ll. 76-78). Für SoundCloud ist dabei wichtig, welche Daten beachtet 
werden, für Pegged Software, welche Daten der Algorithmus berechnen soll (E. van 
Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 160-162; M. Norton, persönliches Ge-
spräch, 16.08.2016, ll. 76-78). Für Pegged Software sind weiterhin die Vermeidung von 
Diskriminierung und die Bestimmung geeigneter KandidatInnen eine Schwierigkeit (M. 
Norton, persönliches Gespräch, 16.08.2016, ll. 84-91). Unternehmen A muss hingegen 
zunächst passendes Personal finden, welches die Talent-Manager benutzen kann (Frau 
S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 123). Weiterhin müssen die derzeitigen Mit-
arbeiterInnen des Unternehmens die neue Methode anerkennen und den Umgang mit 
dieser Art der Bewerbung erlernen (Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 
89ff.). Sowohl bei SoundCloud und Unternehmen A als auch bei den Kunden von Peg-
ged Software ist die Nutzung von Big Data erfolgreich. Der Erfolg kann bspw. anhand 
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der Effizienz des Personalwesens, verschiedener Kennzahlen oder das erfolgreiche Be-
setzen von Arbeitsstellen gemessen werden (E. van Boven, persönliches Gespräch, 
20.07.2016, l. 100, 171; Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 56f., 59f.; M. 
Norton, persönliches Gespräch, 16.08.2016, ll. 123-131). Zu den verbesserten Kennzah-
len gehören die Bewerbungszeit, die Kosten der Bewerbungsprozesse sowie die Fluk-
tuation der Mitarbeiter (E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, l. 186; Frau 
S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 59f.; M. Norton, persönliches Gespräch, 
16.08.2016, ll. 114-115). Für die Zukunft haben die Expertinnen unterschiedliche Ziele, 
die im Unternehmen erreicht werden sollen. Das Personalwesen könnte bei SoundCloud 
durch die Implementierung eines Online-Tests objektiviert werden (E. van Boven, per-
sönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 445-446). Weiterhin könnten die Geschäftsprozesse 
durch eine Datenanalyse der weltweiten Arbeitsmärkte optimiert werden (E. van Boven, 
persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 459-462). Da Unternehmen A Big Data erst seit 
diesem Jahr nutzt, wird zunächst eine Kooperation mit LinkedIn angestrebt (Frau S., 
persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 132f.). Pegged Software will in Zukunft den Fo-
kus auf weitere Branchen ausdehnen, um mehr Kunden zu generieren, da die Akzeptanz 
von Algorithmen im Personalwesen steigen wird (M. Norton, persönliches Gespräch, 
16.08.2016, ll. 249-251). Die Expertinnen von SoundCloud und Pegged Software sind 
sich einig, dass Einstellungsentscheidungen auch in der Zukunft nicht ausschließlich auf 
Algorithmen basieren sollten (E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 215-
217; M. Norton, persönliches Gespräch, 16.08.2016, ll. 260-265). Für Unternehmen A 
ist eine Nutzung von Algorithmen abhängig von den zu besetzenden Arbeitsstellen (Frau 
S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 258f.). Das zuletzt eingeführte Robot Scree-
ning Modell durchsucht die Bewerbungen aller Auszubildenden auf Basis eines Algorith-
mus (Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 260ff.). Für Managerpositionen 
wäre dies keine angemessene Methode, da die KandidatInnen bestimmte Qualifikatio-
nen und Fähigkeiten aufweisen müssen, welche von dem Personalmanager und der Ac-
tive Sorucing Managerin während eines Bewerbungsgespräches festgestellt werden 
(Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 241ff.). 
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4 Diskussion und Fazit 
Der Zweck dieser Abschlussarbeit ist die Beantwortung der Frage, ob die Nutzung von 
Algorithmen im Rahmen von Big Data das Personalwesen in Großunternehmen verbes-
sern kann. Das Ergebnis zeigt, dass Big Data die Effizienz des Personalwesens steigert 
(E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, l. 168; Frau S., persönliches Ge-
spräch, 09.08.2016, Z. 84; M. Norton persönliches Gespräch, 16.08.2016, l. 157). Zu-
nächst hat jedes Unternehmen den Wandel von traditioneller Personalbeschaffung hin 
zu e-Recruiting durchlaufen, da die Bewerbungen ausschließlich über internetbasierte 
Systeme erfolgen (E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 50-90; Frau S., 
persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 39f.; M. Norton persönliches Gespräch, 
16.08.2016, ll. 61-71). Dies entspricht der Aussage von Lee (2005), da diese Systeme 
Bewerbungen in Papierform ersetzen (p. 57). Auch die Gründe für die Nutzung von da-
tenbasierten Methoden entsprechen der Theorie von Thomas and Ray (2000), welche 
eine Suche nach geeigneten Arbeitskräften beschreibt (p. 43). Um zudem die Anforde-
rungen des aktuellen technologischen Wandels, wie von Chen (2012) beschriebenen, 
zu erfüllen, nutzen die Unternehmen Big Data mittels der internetbasierten Systeme (p. 
1168). Die Expertinnen beschreiben verschiedene Methoden für die Transformation des 
Personalwesens. Dazu gehören das Roboter Recruiting, das Active Sourcing sowie die 
Datenanalysen (E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 50, 73, 75; Frau 
S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 39; M. Norton, persönliches Gespräch, 
16.08.2016, ll. 43).  
Neben der von Holm (2012) beschriebenen Ausweitung der geografischen Reichweite 
kann auch die Möglichkeit der Aufdeckung tatsächlicher Fähigkeiten der BewerberInnen 
von den Expertinnen bestätigt werden (p. 254; O. V., 2013, p. 78). Besonders das Sozi-
ale Netzwerk LinkedIn ermöglicht für das Active Sourcing eine internationale Auswahl 
an potenziellen KandidatInnen (E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 
225; Frau S., persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z.132ff.). Die Fähigkeiten werden hin-
gegen laut Frau Norton von Algorithmen entdeckt (M. Norton, persönliches Gespräch, 
16.08.2016, ll. 258). Denn im Gegensatz zum herkömmlichen Recruiting, wie es Gertz 
(2016) beschreibt, basieren die Einstellungsentscheidungen nicht lediglich auf den Da-
ten der Lebensläufe (S. 44). Mit Algorithmen können Vorhersagen über die Produktivität 
der BeweberInnen in verschiedenen Arbeitsbereichen getätigt werden (M. Norton per-
sönliches Gespräch, 16.08.2016, ll. 62). Vorhersagen bezüglich des Erfolges der Perso-
nalabteilung werden gleichermaßen durch Datenanalysen ermöglicht (E. van Boven, 
persönliches Gespräch, 20.07.2016, l. 168). Ein grundlegendes Problem aller Methoden 
ist der Umgang mit Big Data. Laut Gudivada et al. (2015) müssen die Daten vor der 
Verwendung erfasst, analysiert und gesichert werden (p. 22). Die Expertinnen von 
SoundCloud und Pegged Softwaren sehen diese Tatsache als Herausforderung für die 
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Unternehmen (E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 152-164; M. Nor-
ton, persönliches Gespräch, 16.08.2016, ll. 75-87). Werden die Daten nicht fachgemäß 
genutzt, kann es wiederum zu einer Diskriminierung bestimmter Menschen kommen (M. 
Norton persönliches Gespräch, 16.08.2016, ll. 87-90). Auch die NutzerInnen von Active 
Sourcing müssen die Daten fachgemäß nutzen können (Frau S., persönliches Ge-
spräch, 09.08.2016, Z. 106ff.). Dies stimmt mit der Erkenntnis von Kuncel (2014) und 
Hornung und Meißner (2015) überein, dass zunächst geeignetes Personal für diese 
Funktion gefunden werden muss (S. 14f.; S. 19). 
Laut Fecheyr-Lippens et al. (2015) können mit Hilfe von Datenanalysen die Entschei-
dung und Intuition beeinflusst werden (p. 1). Die Intuition ist nach der Studie von Nacht-
wei et al. (2013) zu hoch und stellt deshalb ein Problem bei Einstellungsentscheidungen 
dar (S. 39). Wie die Ergebnisse der Studien des IZA und von Stewart and Perlow (2001) 
zeigen, werden Menschen mit unterschiedlichen Merkmalen von MitarbeiterInnen der 
Personalabteilungen diskriminiert (Krause et al., 2010, S. 3; p. 270). Auch in Bezug auf 
das Similarity-Attraction Paradigm werden Diskriminierungen im Bewerbungsprozess 
bestätigt (Byrne, & McGraw, 1964, p. 211; Graves, & Powell, 1995, p. 94; Goldberg, 
2005, p. 615). Die Nutzung von Algorithmen kann dies verhindern, da die KandidatInnen 
ausschließlich entsprechend ihrer Fähigkeiten bewertet werden (M. Norton, persönliches 
Gespräch, 16.08.2016, ll. 94-99). Laut Eisenkraft (2013) kann das Personalmanagement 
die Entscheidung auf Basis der Intuition weiterhin vermeiden, wenn mehrere, voneinan-
der unabhängige MitarbeiterInnen am Entscheidungsprozess beteiligt sind (p. 279). Ein 
Beispiel dafür stellt das hiring team von SoundCloud dar. Um die Vielfalt der Mitarbeite-
rInnen im Unternehmen zu gewährleisten und die fachliche Kompetenz der BewerberIn-
nen zu überprüfen, besteht das Team aus fünf Mitgliedern (E. van Boven, persönliches 
Gespräch, 20.07.2016, ll. 261-275). Laut Eisenkraft (2013) werden die Einstellungsent-
scheidungen demnach nicht von der eigenen Intuition beeinflusst (p. 279).  
Trotz der genannten Herausforderungen kann die Dauer der Bewerbungsprozesse ver-
kürzt werden, wie von Gillies (2014) und Kauferstein (2000) vorhergesagt (S. 69; S. 46). 
SoundCloud und Unternehmen A bestätigen dies anhand der gesunkenen Kennzahl 
time to hire (E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 169-182; Frau S., 
persönliches Gespräch, 09.08.2016, Z. 59f.). Gleichermaßen werden die von Holm 
(2012) und Thomas and Ray (2000) beschriebene cost per hire bei SoundCloud verrin-
gert (p. 254; p. 45; E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 190-192). Die 
Feststellung von Riecke (2010), dass durch die Nutzung von Big Data ebenfalls die Qua-
lität der Arbeitskräfte steigt, wird von den Expertinnen nicht attestiert (S. 42; E. van 
Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, l. 199). Weiterhin können die Erkenntnisse 
der Studie Schlaue Formeln von Kuncel et al. (2014) bei Unternehmen A nicht bestärkt 
werden (S. 14f.). Da das Robot Screening Modell dort erst in diesem Jahr implementiert 
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wurde, können noch keine Erfolge gemessen werden (Frau S., persönliches Gespräch, 
09.08.2016, Z. 39f.). Übereinstimmungen gibt es zuletzt bei der Fluktuationsrate von Mit-
arbeiterInnen. Fecheyr-Lippens et. al (2015) beschreiben, dass diese anhand der Da-
tenanalyse verringert werden kann (p. 1). Frau Norton bezieht diese Kennzahl auf die 
Nutzung von Algorithmen im Gesundheitswesen (M. Norton, persönliches Gespräch, 
16.08.2016, l. 113). 
Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Chancen und Erfolge einer 
Mensch-Computer-Schnittstelle die Bewerbungsprozesse optimieren. Diese wird durch 
die Nutzung von Big Data in Verbindung mit Algorithmen dargestellt. Laut McAfee and 
Brynjolfsson (2012) und Meissner et al. (2014) resultiert daraus eine gestiegene Wett-
bewerbsfähigkeit der Unternehmen. Dies kann von SoundCloud bestätigt werden und 
stellt einen weiteren Vorteil von Big Data Anwendungen dar (E. van Boven, persönliches 
Gespräch, 20.07.2016, l. 132). Die Expertinnen aller Unternehmen stimmen dabei über-
ein, dass eine Einstellungsentscheidung nicht nur auf Basis von Algorithmen erfolgen 
soll (E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 212-214; Frau S., persönli-
ches Gespräch, 09.08.2016, Z. 258ff.; M. Norton persönliches Gespräch, 16.08.2016, ll. 
255-256). Wie Staney (2014) beschreibt, würde andernfalls die persönliche Komponente 
fehlen (p. 31). Dies wird von SoundCloud attestiert, da das Unternehmen eine Vielfalt 
der MitarbeiterInnen anstrebt und dies nicht durch computergestützte Systeme erreichen 
kann (E. van Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, ll. 201-214). Auch Kuncel et 
al. (2014) raten dazu, die Nutzung von Algorithmen im Personalwesen als Unterstützung 
für Einstellungsentscheidungen zu verwenden (S. 15). Ebenso ist Hoffmann (2015) der 
Meinung, dass die Informationen der datenbasierten Methoden eine gute Grundlage für 
die Entscheidungen im Bewerbungsprozess darstellen (p. 11). Diese Erkenntnisse wer-
den von Frau Norton geteilt. Sie ist der Meinung, dass Algorithmen die Tätigkeiten des 
Personalwesens nicht ersetzen, vielmehr jedoch ergänzen soll (M. Norton persönliches 
Gespräch, 16.08.2016, ll. 256-259). Denn die Nutzung von Big Data im Personalwesen 
kann zu besseren Einstellungsentscheidungen führen und die Effizienz steigern (E. van 
Boven, persönliches Gespräch, 20.07.2016, l. 168; Frau S., persönliches Gespräch, 
09.08.2016, Z. 84; M. Norton persönliches Gespräch, 16.08.2016, l. 157). Die Nutzung 
von Big Data im Personalwesen ist demnach lediglich vorteilhaft für Unternehmen, wenn 
eine Mensch-Computer-Schnittstelle geschaffen wird. Diese optimiert sowohl die Arbeit 
des Personalwesens als auch die Effizienz der Unternehmen.
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5  Einschränkungen und Ausblick 
Das Ergebnis dieser Arbeit wird von einigen Faktoren limitiert. Da die Forschungsfrage 
an Großunternehmen gerichtet ist, ist das Unternehmen SoundCloud aufgrund der ge-
ringen Mitarbeiterzahl nicht repräsentativ. Dennoch tragen die Aussagen von Frau van 
Boven zu einer Evaluierung der Erkenntnisse bei, da Big Data dort in Form von Daten-
analysen verwendet wird. Die Methode der Experteninterviews ermöglicht weiterhin eine 
umfassende Beantwortung der Frage. Da es sich um eine qualitative Forschung handelt, 
ist die Erfüllung der Gütekriterien zu beachten. In den Kapiteln 3.1 bis 3.3 wird der Auf-
bau der Studie erläutert, um das Kriterium der Objektivität zu erfüllen. Da eine Beeinflus-
sung der Interviewpartner jedoch nicht ausgeschlossen werden kann, ist die Objektivität 
der Studie nicht immerfort gewährleistet. Auch das Kriterium der Reliabilität kann durch 
die Wahl einer abweichenden Untersuchungsmethode unerfüllt sein. Für die Durchfüh-
rung dieser qualitativen Studie war das Interview die geeignete Untersuchungsmethode, 
um möglichst viele Erkenntnisse aufnehmen zu können und mit den Auffassungen in der 
Theorie widerspiegeln zu können. Durch die Wahl von drei Expertinnen ist das Ergebnis 
dieser Studie zudem nicht für alle Unternehmen weltweit repräsentativ. Es stellt jedoch 
eine Grundlage in der Forschung über Big Data im Personalwesen dar, da Unternehmen 
in verschiedenen Ländern befragt wurden. Aufgrund dieser Tatsache ist auch das Güte-
kriterium Validität, welches die Qualität der Studien beschreibt, nicht gleichermaßen er-
füllt. Ebenso können die neuen Kriterien der Glaubwürdigkeit, Übertragbarkeit, Zuverläs-
sigkeit sowie Nachvollziehbarkeit nicht immer erfüllt werden, wie es Flick (1998) kritisiert 
(S. 239). 
Diese Einschränkungen können in weiterfolgenden Studien beachtet und verringert wer-
den. Durch eine quantitative Forschung können sowohl die Gütekriterien erfüllt, als auch 
die Anzahl der Befragungen ausgeweitet werden. Dadurch können Unternehmen mit 
unterschiedlichsten Charakteristiken in die Studie einbezogen werden. Weiterhin kann 
untersucht werden, ob eine Nutzung von Big Data Anwendungen in mittleren und Klein-
unternehmen die Effizienz steigert. Auch die informationstechnischen Herausforderun-
gen können in diesem Zusammenhang betrachtet werden. Dabei sind zudem die einzel-
nen datenbasierten Methoden zu detaillieren. Aufgrund der Aktualität des Phänomens 
Big Data können in Zukunft weitere Studien durchgeführt werden, die auf den neusten 
Erkenntnissen der Wirtschaft basieren. 
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Anhang 1: Interviewleitfaden SoundCloud 
Information  
How long have you been working in HR?  
How long have you been working for SoundCloud?  
What is your job description in brief?  
How long have you been working in this position?  
May I ask you about your age?  
 How old are you?  
May I use the name of your company in my bachelor thesis?  
Past  
When did you start using data analytics at SoundCloud?  
Which kind of data analytics did you start using?  
What is the benefit for recruiting purposes to use data analytics?  
 Did you have any problems with skills of applicants or staffing before?  
Which advantages did the company expect by implementing data analytics?  
Did any problems occur with the implementation of data analytics?  
Presence  
How does data analytics support Human Resources (HR)?  
Do you think the recruitment results have improved after implementation of data analytics 
methods? 
 
In which social networks does SoundCloud search for new candidates?  
Do applicants still have the possibility to send unsolicited applications?  
Has the usage of data analytics improved the efficiency of HR?  
 Do you track it with KPIs? (Cost per Hire, Time to Hire, Selection Outcome?)  
Did data analytics improve the fit of new employees?  
Is this approach widely accepted within the management?  
After the candidates were invited for a job interview:  
How many recruiters are involved in the decision-making process?  
How important is the experience-based knowledge of recruiters?  
Do you think that decisions are still sometimes driven by a recruiter’s intuition in-
stead of given data? 
 
Future  
What are your future expectations regarding data analytics?  
Would you rely on algorithms for recruiting someday without involving a recruiter at all?  
Quelle: Eigene Darstellung 
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Anhang 2: Interviewleitfaden Unternehmen A 
Informationen  
Seit wann arbeiten Sie im Personalwesen?  
Wie lang haben sie für dieses Unternehmen gearbeitet?  
Können Sie Ihren Beruf in wenigen Worten beschreiben?  
Wie lange arbeiten sie in dieser Position?  
Dürfte ich nach ihrem Alter fragen?  
 Wie alt sind Sie?  
Vergangenheit  
Wie nutzen Sie Big Data im Personalwesen?  
Seit wann wird Big Data im Rahmen von Active Sourcing in Ihrem Unternehmen genutzt?  
Welche Vorteile hat sich das Unternehmen von der Nutzung von Big Data im Personalwe-
sen erhofft? 
 
Gab es Probleme bei der Einführung oder Nutzung von Active Sourcing?  
Gegenwart  
Inwieweit unterstützt das Active Sourcing die Personalarbeit?  
In welchen sozialen Netzwerken suchen Sie nach neuen KandidatInnen?  
Hat die Nutzung von Big Data die Effizienz des Personalwesens gesteigert?  
 Wird dies anhand verschiedener Kennzahlen gemessen?  
Nachdem die Kandidierenden zum Bewerbungsgespräch eingeladen wurden:  
Wie viele Recruiter sind beim Entscheidungsprozess involviert?  
Wie wichtig ist das Erfahrungswissen der Recruiter beim Einstellungsverfahren?  
Zukunft  
Würden Sie in Zukunft auf Algorithmen vertrauen, ohne dass Recruiter involviert sind?  
Quelle: Eigene Darstellung
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Anhang 3: Interviewleitfaden Pegged Software 
Information  
How long have you been working for Pegged Software?  
What is your job description in brief?  
How long have you been working in this position?  
May I ask you about your age?  
 How old are you?  
May I use the name of your company in my bachelor thesis?  
Past  
When did Pegged Software start producing algorithms for Human Resources (HR)?  
Which advantages did the company expect by producing and selling this software?  
Did any problems occur when implementing these algorithms?  
Presence  
How do algorithms support HR?  
What is the benefit for recruiting purposes to use such algorithms?  
Do you use your own software for hiring new candidates?  
Are recruiters still involved in the hiring process?  
Do you think the recruitment results of your company or your customers have improved 
after implementation of algorithms? 
 
Has the usage of data analytics improved the efficiency of HR?  
 Do you or your customers track it with KPIs?  
Do you perceive the market for algorithms as a Pull- or Pushmarket?  
How many companies use your software?  
 Do you publish your reference customers?  
Future  
What is your expectation about usage of algorithms within the next 5 years?  
Should all companies rely on algorithms for HR decisions?  
Quelle: Eigene Darstellung 
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